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1. PRESENTACION 
El recurso humano hace parte de los medios con que cuentan las empresas para 
producir y requiere de especial atención, pues es éste quien maneja los recursos 
materiales y financieros. Una alteración en su comportamiento puede alterar 
todas las operaciones de la compañía. 
El comportamiento del trabajador está sujeto a factores internos, derivados de 
sus características de personalidad: capacidad de aprendizaje, de motivación, de 
actitudes, de emociones, de valores, etc.); Y, externos, derivados de las 
características empresariales: sistemas de recompensas y castigos, de factores 
sociales, de las políticas de cohesión grupal existentes, etc.). 
Uno de los factores internos que requiere una mayor atención es la motivación. 
Sin un mínimo de conocimiento acerca de la motivación de un comportamiento es 
imposible para el administrador comprender el comportamiento de los empleados. 
La motivación es un estado interno que impulsa o energetiza la conducta y la 
orienta hacia una meta. Y, está determinado por factores internos o externos a la 
persona. Desde este punto de vista, la motivación puede ser impulsada desde 
dentro o desde fuera. Su función es la de guiar a la persona a actuar de una 
manera determinada y es tarea del administrador procurar que las actuaciones de 
los empleados se dirijan no sólo al logro de las metas personales sino 
principalmente hacia el logro de los objetivos de la organización. 
Para ello es necesario evitar situaciones de malestar. Por el contrario, se hace 
imprescindible propiciar unas condiciones laborales motivantes: buenas 
condiciones de trabajo, excelentes relaciones interpersonales, salarios adecuados, 
sistemas de ascensos, metas de la empresa que posibiliten el cumplimiento de las 
metas de los empleados, permitir libertad para decidir como realizar su trabajo, 
entre otros factores; las cuales deben ser manejadas adecuadamente por la 
empresa para que la motivación sea alta entre los empleados. 
La falta de motivación en los empleados hace que se pierda su sentido de 
pertenencia para con la empresa, desinteresandose por sus tareas diarias y por 
sus relaciones interpersonales, lo que ocasiona alteraciones en el proceso 
productivo, deterioro de su satisfacción laboral, truncando el logro de los objetivos 
de la empresa. 
El presente Trabajo se hizo para conocer que técnicas motivacionales se están 
aplicando al personal que labora en el área de la producción de la extractora 
"ACEITES S.A", con el fin de determinar los factores que relacionados con ellas 
inciden en el rendimiento y la satisfacción laboral. Para ello fue necesario visitar 
las instalaciones de la planta productora, realizar entrevistas y encuestas a los 
directivos y empleados, encaminada a recopilar la información necesaria para 
establecer esta relación entre motivación-rendimiento-satisfacción. 
Posteriormente, fueron sometidas a un análisis que nos permitió determinar si 
estas son eficientes y sugerir el uso de otro tipo de técnica motivacional que 
mejorare la motivación en los empleados de dicha empresa. Además se hicieron 
recomendaciones tendientes a mejorar estas variables. 
La elaboración y redacción del presente Trabajo sigue las recomendaciones 
señaladas en el Acuerdo 003/92 sobre presentación de Trabajos de Grado de la 
Universidad del Magdalena; y, las normas ICONTEC vigentes. 
2. RESUMEN 
La motivación en los trabajadores es importante dado que esta es la que 
determina su comportamientos. Según Frederick Herzberg, la motivación puede 
darse por factores internos o externos al individuo, Abrahám Maslow supone que 
la motivación puede darse a través de la satisfacción de las necesidades del 
individuo, es así como determina una jerarquía de necesidades catalogandolas 
como de orden inferior: necesidades fisiológicas, de seguridad, necesidades 
sociales y de pertenencia, y de orden superior: de estima y estatus, y 
autorrealización y satisfacción. 
Otros autores como Katzell y Yankelovich afirman que la motivación puede darse 
a través del Reconocimiento y retribuciones económicas. En fin son muchas las 
teorías sobre la motivación y de su incidencia en la producción y algunas de estas 
investigaciones se referencian en el contenido del trabajo como Marco Teórico. 
Este trabajo tuvo como objetivo evaluar la incidencia de los sistemas 
motivacionales que la administración de la empresa "ACEITES S.A" sobre los 
empleados y como afecta el rendimiento y la satisfacción laboral de los mismos. 
Esta investigación se llevó a través del método de investigación descriptiva, pues 
se identificaron las características de las variables de estudio y con base en un 
análisis se realizaron una serie de recomendaciones. 
Las variables identificadas como dependientes son las de Rendimiento y 
Satisfacción laboral, mientras que la Independiente fue las Técnicas 
motivacionales. Se logró identificar otras variables denominadas Intervinientes, 
tales como la capacitación, la estabilidad laboral, la cohesión grupa!, la tecnología, 
el ambiente físico, que aunque influyen en el rendimiento y la satisfacción, no son 
el objeto principal de estudio de la presente tesis. 
El estudio se realizó a treinta operarios de un total de 42, representando esto el 
71.1% del total de la población, con características muy similares en cuanto al 
nivel social y nivel de estudios. La forma de obtener la información fue a través de 
encuestas tendientes a determinar su motivación y su satisfacción laboral y como 
sentían ellos que esto afectaba su rendimiento. 
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Se tuvo en cuenta también para la investigación, una entrevista realizada al 
subgerente, para así establecer que técnicas manejaban ellos en cuanto a 
motivación. Para ello fue necesario ademas, consultar los registros de producción 
que tiene la empresa de los meses de enero a octubre. 
A través del estudio se logró establecer cuales eran esos factores que estaban 
incidiendo en su rendimiento y satisfacción llegándose a la conclusión de que la 
gerencia estaba limitándose a motivar sus empleados solamente con incentivos 
económicos y que descuidó factores como el ambiente físico notándose esto en la 
falta de limpieza de las estaciones de trabajo, el ruido, los vapores que arrojan las 
maquinas y el humo de las chimeneas, entre otros; también se determinó que 
aspectos como el reconocimiento a la labor cumplida, falta de becas para estudio, 
la capacitación y el entrenamiento, reuniones de confraternidad y de integración 
familiar, influían en que el comportamiento de los trabajadores hacia laproducción 
no fuera satisfactorio. 
Otro aspecto que se determino como generador de insatisfacción fue el de el 
salario, dado que aunque los trabajadores gozan de bonificaciones por producció 
consideran que esto no llena las espectativas que se tienen. 
Se recomendó por lo tanto, la implementación de un departamento de Recursos 
Humanos al mando de un Administrador de empresas, con amplia experiencia en 
manejo de personal y con especialización en el tema. Se debe vincular a este 
departamento un Psicólogo Industrial con experiencia en psicología organizacional 
y una Trabajadora social que en equipo con el administrador y el psicólogo, 
ejerzan la dirección del personal y se mejoren así las condiciones criticas 
descubiertas con el presente estudio. 
Se recomienda además a la Universidad contratar convenios con las pocas 
empresas del sector productivo que tiene nuestro departamento para realizar 
investigaciones de este tipo, dado que sin estos acuerdos resulta muy difícil su 
realización. 
Al programa de Administración de empresas se le sugiere que proponga ante sus 
profesores y estudiantes el diseño de un programa que de Investigación del 
Recurso Humano en las empresas locales tomando como fundamento los aportes 
de la asignatura de Psicología Organizacional. 
3. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION 
3.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
La extractora "ACEITES $.A" presenta una administración basada en la 
motivación del Personal con incentivos únicamente económicos, sin tomar en 
cuenta las necesidades de orden superior; que hacen referencia a lo afectivo, la 
pertenencia y la participación social de los integrantes en la organización, que 
conlleven a un Desarrollo Organizacional de alto nivel que ofrezca a la empresa y 
a sus trabajadores mejores oportunidades y condiciones de vida. 
La situación actual en la extractora de aceites "ACEITES S.A", es realmente 
preocupante, probablemente debido a causas como: 
- La ineficiente Organización por parte de la Administración para el manejo del 
elemento personal y su motivación adecuada en la empresa. 
- Lo anterior conlleva a la deficiencia de la función de Organización para la 
correcta aplicación de los sistemas de motivación establecidos en las diferentes 
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teorías motivacionales y ampliamente reconocidas por los Administradores en el 
mundo empresarial, las cuales contienen, entre otras, técnicas y recomendaciones 
a los Administradores de Personal. 
En tal sentido, resulta evidente que el problema principal en la extractora de 
aceites "ACEITES S.A." es la aplicación del enfoque administrativo sobre técnicas 
de motivación que tengan en cuenta las necesidades de afecto, de pertenencia y 
de participación social que está llevando a cabo los encargados de la 
administración de ésta empresa, dejando entrever interrogantes como: ¿Cómo se 
lleva a cabo la dinámica del desarrollo de la motivación en los empleados y la 
dinámica del desarrollo de la producción?, ¿Se tiene en cuenta al empleado como 
ser humano y parte integral de La empresa dentro del ambiente organizacional, en 
la planificación y organización de las actividades que se desarrollan?. 
En la extractora "ACEITES S.A.", encontramos actualmente las siguientes 
situaciones, las cuales podrian ser consecuencia del manejo administrativo de la 
Planta y que trataremos de demostrar en el desarrollo de este estudio: 
a. El deterioro progresivo del desarrollo personal individual y de las relaciones 
intergrupales de los individuos que conforman la organización. 
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b. Los estudiosos de la Administración concuerdan en que una Organización es 
un sistema social y el trabajador es, sin duda, el elemento más importante dentro 
del mismo. Se ha demostrado que el trabajador es una personalidad compleja 
que interactúa en una situación de grupo, que con frecuencia resulta difícil de 
comprender y manejar; así, los problemas humanos interfieren en la producción, 
de manera que es preciso combatirlos, ya que podrían aminorarla sustancialmente 
o en él más simple de los casos atascar el incremento de la misma. 
3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA 
¿Qué técnica motivacional utiliza la extractora de aceites "ACEITES S.A" en sus 
trabajadores?. 
¿Qué efectos produce en el personal de la empresa la aplicación del actual 
sistema motivacional en cuanto se refiere a la Producción y la Satisfacción 
Laboral?. 
¿Qué políticas o programas para el Desarrollo del Recurso Humano y de la 
empresa tiene la fábrica "ACEITES S.A?" 
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¿Qué factores influyen en el Rendimiento de los trabajadores y en la Productividad 
de la Empresa?. 
4. MARCO TEORICO CONCEPTUAL 
4.1 ANTECEDENTES 
Sobre la motivación se han realizado numerosos estudios y estos se remontan a 
épocas tan importantes en la historia como la Revolución Industrial. A partir de 
este suceso las empresas empiezan a mirar a su recurso humano como la clave 
para su desarrollo; se empieza dar una gestión administrativa con visión 
humanística. Es lo que se le llamó el inicio de las Relaciones humanas como 
factor primordial para que las relaciones y el rendimiento laboral se constituyeran 
en el eje de el éxito empresarial. 
En la discusión sobre los métodos que pueden cambiar el comportamiento de una 
persona, los conductistas evitan hablar sobre estructuras mentales, tales como los 
motivo, y se concentran en las actitudes que desean cambiar. En particular este 
enfoque cree que la influencia de los padres y del ambiente inmediato . refuerza 
ciertos tipos de comportamientos y castiga otros. Los principales defensores de 
este enfoque son B. F. Skinner y Joseph Wolpe. 
En el extremo opuesto está el enfoque humanista que se concentra en el 
funcionamiento mental subjetivo e intimo de los individuos, cuando se trata de 
mejorar su desempeño. Las técnicas como el entrenamiento de la sensibilidad, 
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II 
investigan el potencial del desarrollo humano (emocional) en lugar de describir las 
personalidades. Los principales defensores de este punto de vista son Abrahám 
Maslow, Carl Rogers y Sidney Jourad. 
Dentro de tos primeros autores sobre el tema encontramos a Eiton Mayo con su 
estudio en la fábrica Hawtome en la Western Electric company. Inicialmente este 
estudio pretendía determinar la incidencia de la iluminación en la productividad. 
Se sometió a los operarios a una serie de entrevistas en las cuales estos relataran 
su percepción sobre el ambiente físico que rodeaba su puesto de trabajo. Los 
empleados al notar que sus opiniones eran tenidas en cuenta se sintieron 
motivados a trabajar y fue así como su rendimiento aumentó. En este estudio no 
se cumplió el objetivo inicialmente trazado, pero, se logró descubrir que con buen 
trato a los empleados, al sentirse ellos valorados como personas sienten que lo 
que hacen es importante y aportan más vigor a las labores asignadas. 
Frederick Herzberg de la universidad de Harvard, expone su teoría de los dos 
factores y los clasifica como factores de mantenimiento o factores motivadores. 
Dentro de los primeros enmarca aquellos aspectos que son externos al individuo, 
tales como las políticas de la compañía, el sueldo, relación con los supervisores, 
con los compañeros de trabajo, seguridad en el puesto y condiciones de trabajo. 
Dentro de los segundos aquellos que tienen que ver con el reconocimiento, el 
logro, el avance, el trabajo en si, las posibilidades de desarrollo, la 
responsabilidad. Con su estudio estableció que los primeros sirven para mantener 
los factores motivadores. En la medida en que estos dos se tengan en cuenta a la 
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hora de poner en practica algún programa de administración, considera el que 
puede lograrse el éxito del mismo. Desde la realización de estos estudios, se ha 
reafirmado que las actitudes propias tienen que ver más con el esfuerzo que con 
el ambiente físico. , El interés demostrado por la administración y una técnica 
motivacional positiva pueden servir para concientizar en materia de producción. 
Otros autores como Abrahárn Maslow, consideran que los individuos tienen 
ciertas necesidades que una vez satisfechas hacen que el individuo se sienta bien 
y comience a ser mas eficiente en el logro de los objetivos que se trazó. 
Establece Maslow que hay necesidades de orden inferior que son: fisiológicas, de 
seguridad y protección y necesidades de pertenencia y amor; necesidades de 
orden superior dentro de estas: las necesidades de estima y las necesidades de 
autorrealización. 
A nivel nacional investigaciones realizadas por estudiantes de la Universidad del 
Norte han hecho valiosos aportes; estudios como el realizado por Graciela Díaz y 
Faride Miran llegaron a la conclusión de que al aplicar un programa de motivación 
basado en incentivos morales y económicos, la satisfacción laboral de los 
empleados de la empresa mejoró. Al mejorar condiciones como el salario, los 
ascenso, el personal empezó a percibir expectativas de desarrollo, crecimiento, 
toma de decisiones, descentralización y funcionalidad en el desempeño de los 
diferentes cargos que en ese momento ocupaban. 
Otra investigación realizada al respecto tiene que ver con la Participación Laboral 
y la productividad. En esta Josefina Chavez y Mayelín Padilla lograron determinar 
que existe una relación directa entre estas dos variables. En la medida en que un 
empleado participa, se siente involucrado con la organización, dirige su actitud y 
comportamiento hacia el éxito de la misma. 
4.1.1 De la empresa. La actividad de la extracción de aceites se inicia en el 
continente Asiático, más exactamente en Malasia. Este país se destacó por 
muchos años como el primer productor y exportador de este producto. En 
Colombia, esta actividad de la extracción de aceite se inició en Palmira Valle en 
1932, cuando se empezaron a sembrar estas semillas de Palma africana. 
Posteriormente en 1945 la United Fruit Company, realiza cultivos de este tipo en la 
zona bananera de Santa Marta, en la hacienda Patuca. En ese entonces la 
hacienda Palmares Andalucía en El Retén Magdalena también empieza a cultivar 
palma y monta su propia extractora con el mismo nombre.. Esta empresa, desde 
1945 fue la pionera de esta actividad en el departamento y es así como se 
mantuvo más de treinta años. En 1997, vende la planta extractora a ACEITES 
S.A, firmando un acuerdo mediante el cual los empleados de la misma debían 
seguir laborando en la planta y que en caso de despido, Palmares corría con los 
gastos de indemnización del tiempo que laboraron con ella. 
ACEITES S.A es una empresa del sector agroindustrial, constituida el 18 de abril 
de 1997 como sociedad anónima. Las oficinas de esta empresa están ubicadas 
en el sector centro de la ciudad de Santa Marta, y la Planta extractora en el 
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municipio de El Retén Magdalena. Su planta de personal esta conformada por 
sesenta y cinco empleados clasificados así: cuarenta y dos operarios de planta, 
diecisiete administrativos entre ellos supervisores e ingeniero de planta, y seis 
empleados que laboran en la oficinas de Santa Marta. 
Es una empresa relativamente nueva, pero posesionada en los mercados 
nacionales e internacionales como una de las mejores en cuanto a calidad del 
producto. (Ver anexo C de la fachada de la fábrica). 
4.2 COMPORTAMIENTO HUMANO EN LAS ORGANIZACIONES1  
En los primeros años del siglo XX, el poder de las organizaciones era muy grande, 
comparado con las pocas oportunidades del trabajador, no solo como tal, sino 
como persona. El interés inicial y esencial de las organizaciones se centraba en la 
productividad y la eficacia, y como la mano de obra era abundante, los 
trabajadores descontentos eran reemplazados con suma facilidad. 
El comienzo del movimiento de las relaciones humanas se asocia con frecuencia, 
a los estudios de Elton Mayo realizados en la compañía Western Electric en la 
Planta de Harvard en las cercanías de Chicago en los anos treinta. 
RICO, Jafet Mí. El comportamiento en las organizacines. En Estrategia Administrativa. Barranquilla. Vol 
No. 3 (Mayo 1995); p41. 
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Ellos demostraron que se podía aumentar la producción sí se modificaban las 
relaciones sociales en el lugar de trabajo. En realidad, estaban estudiando lo que 
más tarde Frederick Herzberg llamaría Factores Higiénicos que son externos al 
trabajo y evitan insatisfacción. Los resultados de este ensayo mostraron un 
cambio significativo en la conducta del trabajador. El hecho de analizar las 
condiciones laborales, de ser tenidos en cuenta y considerados, fueron evaluados 
como favorables para sí mismos. 
El comportamiento humano organizacional se refiere de la manera como actúan 
las personas en el trabajo, en cualquier empresa, ya sea pública o privada; ya sea 
de tipo industrial o de servicios, comercial o educativa. 
Desde el punto de vista de la psicología, la conducta humana es una respuesta 
ante los estímulos que recibe, tanto internos como externos. Esto se conoce con 
el nombre de Motivación. Gran parte de los escritos sobre psicología 
organizacional están dirigidos hacia el comportamiento humano en la empresa. 
Es una preocupación constante de parte de los gerentes de cómo motivar al 
personal. Para lograr esto, es necesario dirigir la atención al interior de la 
organización y revisar las políticas sobre personal, los estilos directivos y los 
factores que inciden sobre la motivación. 
La motivación la podemos analizar desde tres perspectivas diferentes, pero 
complementarias. 
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Como una explicación del porqué actúan las personas y en este sentido permite 
entender las conductas que se manifiestan: decimos entonces que se comportó 
así porque estaba, por ejemplo, frustrado, lleno de ira, etc. 
Como lo que hace actuar al individuo y en tal caso hace relación al principio 
básico: para actuar requiere de un motivo que impulse la acción. 
Como la fuerza que mantiene y dirige la conducta hacia un objetivo. Esta última 
forma de analizar la motivación nos explica él porque un individuo no solo actúa, 
sino que persiste en una conducta o meta, a pesar de los obstáculos que se 
presenten en su intención de logro. 
4.2.1 Impulsos Motivacionales. Como puede observarse, el comportamiento 
organizacional está influenciado notablemente por los llamados Impulsos 
motivacionales, que son predisposiciones muy personales hacia actividades 
relacionadas con la fuerza invertida en el trabajo y su direccionamiento, y estos 
son producto del medio cultural en que vive el individuo. Gran parte del interés de 
estos esquemas de motivación fue generado por las investigaciones de David C. 
MacClelland2 de la Universidad de Harvard. 
En sus estudios pudo determinar que una persona pude tener como impulso 
motivacional la eficiencia y la calidad en la realización de sus actividades; este 
tipo de impulso lo llamamos Motivación por competencia. Esto hará que 
2 DAVIS, Keith y NEWTROM, John. Comportamiento humano en el trabajo: Comportamiento 
Organizacional. México: Mc Graw hill, 1994, p 117 
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siempre trate de realizar el trabajo diario dentro de estos niveles de eficiencia y 
calidad. Una secretaria por ejemplo querrá entregar la redacción y mecanografía 
de la correspondencia encomendada con una presentación impecable en todo 
sentido. Su impulso hacia un buen trabajo puede ser tan grande que tienden a 
pasar por alto la importancia de las relaciones humanas en el trabajo o la 
necesidad de mantener niveles razonables de producción. 
Otro impulso motivacional es la Motivación de logros en el trabajo o incluso en 
la vida diaria. El imponerse retos, metas cada vez mal altas y buscar realizar 
actividades que impliquen un desafío a las propias capacidades el loable y 
beneficioso tanto para la empresa como para el mismo individuo. Estos 
empleados trabajan más duro cuando perciben que recibirán reconocimiento 
personal por sus esfuerzos, cuando solamente hay un riesgo moderado de 
fracasar y cuando reciben retroalimentación especifica sobre su desempeño 
anterior. 
El impulso motivacional por el poder impulsará al individuo a buscar siempre 
actividades donde pueda ejercer influencias sobre las personas, dirigir y mandar. 
Pero una motivación mal enfocada y dirigida hacia ese objetivo llevaría a la 
persona a adoptar actitudes de autoritarismo, intransigencia, inflexibilidad y 
dominio exagerado. 
De igual manera el impulso motivacional por afiliación, impulsará a las 
personas a buscar actividades donde las relaciones interpersonales, el trato con 
los demás sea determinante en el trabajo diario. 
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El conocimiento de los patrones motivacionales es de suma importancia tanto para 
la Gerencia como para los demás mandos de la Organización, por las siguientes 
consideraciones: 
Permite ubicarlos de manera mas adecuada no sólo en el trabaio asignado, sino 
también en actividades complementarias o de cierta complejidad. 
Permite conocer las motivaciones a nivel del reconocimiento de sus realizaciones 
y así establecer un programa de incentivos acorde con tales motivaciones. 
Permite programas de manera mas científica el desarrollo, capacitación del 
personal, así como la evaluación del desempeño. 
Contribuye a disminuir los conflictos organizacionales y la insatisfacción en el 
trabajo. 
Como hemos analizado a lo largo de estas líneas, el comportamiento humano es 
tan complejo que tiene bases psicosociales que pueden ser influenciadas por 
diferentes aspectos o situaciones en las empresas, los mandos tienen la 
necesidad de conocerlos para darle un adecuado tratamiento. 
4.2.2 Elementos que inciden en el Comportamiento humano dentro de las 
organizaciones. En el lenguaje técnico llamamos variables a los elementos que 
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inciden en el comportamiento Organizacional. Para nuestro estudio señalaremos 
los siguientes: 
4.2.2.1 La personas. Constituyen el sistema social interno de la organización 
que está compuesta por individuos y grupos. Existen grupos que no son formales 
sino oficiales y de otra naturaleza que son producto de la organización. 
Estas personas tienen sus necesidades, sus expectativas, sus motivaciones, sus 
metas y sus diferencias individuales, las cuales afectan el complejo mundo de las 
relaciones interpersonales. 
4.2.2.2 La estructura orgánica. Esta variable define las relaciones oficiales de 
trabajo en el interior de las empresas. La estructura nos da la ubicación 
organizacional que genera el estatus o prestigio, las relaciones de autoridad y 
mando, las comunicaciones y la subordinación. Cuando esta estructura está mal 
diseñada, no es coherente y dinámica y afectará el comportamiento en el trabajo. 
4.2.2.3 La tecnología. La tecnología proporciona los recursos con que trabaja 
las personas e influye en la tarea que desempeñan. La calidad de estos recursos, 
equipos, los procesos de trabajo, materia prima, etc. Afectan la conducta 
organizacional. Estos dan al trabajador satisfacciones personales de estatus y 
auto estima. 
4.2.2.4 El entorno. Es el medio en el cual se mueve la organización y afecta la 
conducta en el trabajo. Todas las organizaciones operan en un determinado 
contexto o medio externo, el cual puede ser cercano o lejano, pero que de todas 
maneras la afectan. 
Un trabajador puede sentirse muy bien de pertenecer a una organización si sabe 
que su empresa tiene una imagen y un reconocimiento que le genera estatus y 
prestigio al trabajar en dicha organización. O por el contrario, la poca 
trascendencia de su organización, le baja la estima o e desconocimiento en el 
entorno de sus actividades, afectará de manera significativa su sentido de 
pertenencia y afectividad a la institución. 
4.2.2.5 El liderazgo. El liderazgo ejercido por el personal de mando constituye 
una variable trascendente para la motivación y comportamiento organizacional. 
Lo definimos como el proceso de motivar y ayudar a los demás a trabajar con 
entusiasmo para alcanzar los objetivos. 
4.2.3 Necesidades de los individuos dentro de las organizaciones. El 
comportamiento humano en las organizaciones también está dado por las 
necesidades de los trabajadores; existen diversas maneras de clasificarlas y se 
han realizado numerosos estudios; entre ellos la "Jerarquía de Necesidades de 
Abrahám MasloW, "El modelo de los dos factores de Herzberg"; todos estos 
conocidos como Teorías Cognoscitivas: 
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4.2.3.1 La Jerarquía de Necesidades de Abrahám Maslow.3 Establece este 
investigador que es preciso conocer las necesidades de los trabajadores para 
poder motivarlos y las clasifica en necesidades de orden Inferior y superior. 
Necesidades de Orden inferior. Son estas las que se refieren a la 
Supervivencia y son: Físicas básicas, protección y seguridad. Las personas 
deben trabajar para satisfacer sus necesidades fisiológicas, pero cuando estas 
están satisfechas, desean satisfacer otras. Aparecen entonces las necesidades 
de seguridad. Funciona de la siguiente manera: Después de cubrir hoy sus 
necesidades físicas básicas, las personas desean tener cierta seguridad de que 
estas necesidades estarán satisfechas mañana e incluso después. 
Necesidades de Orden Superior. Las necesidades de tercer nivel se refieren 
a lo afectivo, la pertenencia y la participación social. Las necesidades de cuarto 
nivel son las de estima y estatus. Los empleados necesitan saber que valen y 
creer que los demás piensan lo mismo. La necesidad de quinto nivel es la 
Autorrealización que significa llegar a ser todo lo que se es capaz de ser utilizando 
las habilidades que se tienen al máximo y mediante el aprovechamiento del 
talento. 
En resumen él modela de Jerarquía de Necesidades de Maslow, básicamente 
señala que las personas tienen necesidades que desean satisfacer y las ya 
MASLOW, Abrahan. "A theory of humann motivatión" psycological Review, citado por CHIAVENATO, 
Idalberto. Administración de recursos humanos. México: Mc Graw hill 19-94, p53. 
cubiertas no son tan motivantes como las que no se han satisfecho. Es decir, los 
empleados se muestran entusiastamente motivados por lo que buscan que por lo 
Autorrealización 
Necesidad de estima 
Necesidad de sentimientos, de pertenencia y amor 
Necesidades de seguridad y protección 
Necesidades fisiológicas 
Figura 1. Jerarquía de Necesidades de Abrahám Maslow 
que ya tienen. En el cuadro número uno se muestra la explicación de esta teoría. 
Con la interpretación de este modelo, el gerente tiene la posibilidad de identificar 
las necesidades de sus empleados, reconocer que es posible que sean diferentes 
entro los trabajadores, ofrecer satisfacción a las necesidades particulares y darse 
cuenta que dar mas de la misma recompensa podría tener un impacto decreciente 
en la motivación. 
4.2.3.2 Teoría de Motivación Frederick Herzberg.4 Llegó a la conclusión de 
que las respuestas que daba la gente cuando se sentía bien eran muy distintas a 
4 HERZBERG, Frederick, MAUSNER Bernard y SNYDERMAN, Barbara The motivatión of work, citado 
por CHIAVENATO, Idalberto. Administración de recursos humanos. México: Mc Grw Hill, 1994, p54. 
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las que daba cuando se sentía mal. Ciertas características suelen estar 
relacionados con satisfacción con el trabajo (factores intrínsecos) como son el 
logro, reconocimiento, responsabilidad, progreso, crecimiento. Y otras 
características suelen estar relacionada con la insatisfacción en el trabajo (factores 
extrínsecos) como son las políticas y administración de la compañía, supervisión, 
relaciones con el supervisor, condiciones de trabajo, sueldo, relación con 
compañeros, vida personal, relación con subordinados, estatus, y seguridad. 
Cuando las personas están contentas con su trabajo, tienden a atribuirse a sí 
mimos características intrínsecas. En cambio cuando están insatisfechos tienden 
a citar factores extrínsecos. 
Herzberg, afirmó que lo contrario de satisfacción no es la insatisfacción como 
tradicionalmente se creía. La supresión de las características desagradables en 
un puesto no necesariamente lo hacía placentero. Propone entonces la existencia 
de un continuo dual: El opuesto de Satisfacción es No Satisfacción y el opuesto 
de Insatisfacción es No Satisfacción. 
Mostró que lo que más motivaba era un empleo interesante y los logros que se 
pudieran obtener en su desempeño. Factores tales como el pago y las 
condiciones de trabajo pueden reducir la insatisfacción si se les considera 
inadecuados, pero con solo remediar estas condiciones la motivación no se 
aumenta. 
FACTORES DE MANTENIMIENTO 
Insatisfactores 
Factores higiénicos 
Contexto del puesto 
Factores extrínsecos 
Ejemplos 
Políticas y administración de la cía. 
Calidad de la supervisión 
Relaciones con los compañeros 
Sueldo 
Seguridad en el puesto 
Condiciones de trabajo 
Estatus 
FACTORES MOTIVACIONALES 
Satisfactores 
Motivadores 
Contenido del puesto 
Factores intrínsecos 
Ejemplos 
Logro 
Reconocimiento 
Avance 
El trabajo en si 
Posibilidades de desarrollo 
Responsabilidad 
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Figura 2. bias' acacion hecha por Herzberg de los factores de rnantentmlen o 
y motivacionales. 
4.3 SATISFACC1ON Y RENDIMIENTO LABORAL EN LAS EMPRESAS 
4.3.1 Satisfacción en el trabajo. La satisfacción en el trabajo es un conjunto de 
sentimientos favorables o desfavorables con los que los empleados perciben su 
trabajo. Existe una diferencia importante entre estos sentimientos relacionados 
con el puesto y otros dos elementos de las actitudes de los trabajadores. La 
satisfacción en el trabajo es un sentimiento de relativo placer o dolor que difiere de 
los pensamientos objetivos y las intenciones del comportamiento. 
La satisfacción en el empleo, como cualquier actitud, se adquiere generalmente 
con el transcurso del tiempo, en la medida en que el empleado obtiene mayor 
información acerca del lugar de trabajo. No obstante, la satisfacción en el trabajo 
es dinámica, ya que puede declinar aún más rápido de lo que tardó en 
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desarrollarse. Esto significa que los gerentes no pueden ahora establecer las 
condiciones que conduzcan a una alta satisfacción, y posteriormente restarle 
importancia, debido a que las necesidades de los empleados podrían cambiar 
repentinamente. 
La satisfacción en el trabajo es parte de la satisfacción en la vida. La naturaleza 
del medio fuera del trabajo influye en los sentimientos que se tienen en el empleo. 
En el mismo sentido, debido a que el trabajo es una parte importante de la vida es 
que influye en la satisfacción general de la vida. 
4.3.2 Nivel de Satisfacción en el empleo. El nivel de satisfacción en el 
Empleo a través de los grupos no es constante sino que se relaciona con muchas 
variables. 
En la medida en que los trabajadores tienen más edad, tienden a estar 
ligeramente satisfechos con sus empleos. Aparentemente reducen sus 
expectativas a niveles más realistas y se ajustan mejor a situaciones laborales. 
También es predecible que las personas con ocupaciones de nivel superior 
tiendan a sentirse más satisfechos con sus empleos. Como podría esperarse, 
generalmente están mejor pagados con sus empleos, tienen mejores condiciones 
de trabajo y ocupan posiciones donde hacen mayor uso de sus habilidades. 
4.3.3 Fuentes de satisfacción. Si la gerencia desea incrementar el potencial de 
satisfacción de los empleados, hay muchos caminos que puede seguir. Por 
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ejemplo, muchos empleados responden bien a los incentivos monetarios, 
particularmente si están vinculados estrechamente con el desempeño individual. 
La satisfacción es por otra parte un producto de las percepciones que tiene un 
empleado acerca de la organización así como de la equidad del salario que 
percibe. A las personas les desagrada la ambigüedad, por lo que claras reglas 
sobre su papel, con asignaciones específicas de su trabajo, pueden ayudar. La 
gente también se muestra ansiosa por obtener información acerca de su 
desempeño. Los empleados con frecuencia se sienten más confortables con un 
Supervisor considerado; uno que muestre preocupación por sus sentimientos y 
también le ofrezca oportunidades para que participen en la toma de decisiones. 
4.3.4 Relación entre satisfacción y rendimiento. Cuando los trabajadores 
están insatisfechos con sus puestos, y esos sentimientos son firmes y 
persistentes, es necesario entender qué impacto pudiera tener esto en sus 
comportamientos subsecuentes. Específicamente, interesa saber si un empleado 
insatisfecho, tiene mas probabilidades de llegar tarde o faltar, disminuir su nivel 
de productividad, robar a la organización o renunciar. 
Algunos gerentes creen en un viejo mito (que la gran satisfacción siempre produce 
un alto desempeño por parte del empleado), pero esta suposición no es correcta. 
Los trabajadores satisfechos en realidad podrían lograr una producción alta, 
promedio o inclusive baja, y tenderán a mantener el nivel de desempeño que 
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previamente les significó satisfacción (de acuerdo con el modelo de modificación 
del comportamiento). 
Una representación más precisa de la relación satisfacción -rendimiento es que un 
alto rendimiento contribuye a una gran satisfacción en el empleo. 
La secuencia es que un mejor rendimiento por lo general produce mayores 
recompensas como justas y equitativas, entonces se desarrolla una mayor 
satisfacción, porque los empleados sienten que reciben recompensas 
inadecuadas para el nivel de rendimiento. En cambio, si se consideran las 
recompensas inadecuadas para el nivel de rendimiento, tiende a surgir la 
insatisfacción. En todo caso, el nivel de satisfacción que se tenga produce un 
mayor o menor compromiso, lo cual a su vez afecta el esfuerzo y finalmente el 
rendimiento. 
4.4 PRINCIPALES TECNICAS DE MOTIVACION EN LAS ORGANIZACIONES 
Es reconocida la importancia de la Motivación en los empleados de las 
Organizaciones, ya que permite promover el desarrollo de Recurso Humano, a 
través del trabajo, ahorrar energías en la gestión de dirección, ya que un 
funcionario motivado requiere de menor supervisión y crea un ambiente positivo 
de trabajo, lo que a su vez redunda en mayor productividad par la empresa. 
Al respecto se han identificado varias técnicas; entre las que se destacan: 
4.4.1 Dinero.5 El dinero nunca debe ser pasado por alto como motivador. Ya sea 
bajo la forma de salario, pago a destajo (pago por unidades producidas a cierto 
nivel de calidad), cualquier otro pago de incentivo, bonos, opciones de acciones, 
seguro pagado por la compañía o todo lo demás que se le pueda dar a la gente a 
cambio de su desempeño, el dinero es importante. 
Los economistas y la mayoría de los administradores han tendido a colocar al 
dinero en un alto sitio en la escala de los motivadores, mientras que los científicos 
de la conducta tienden a restarle importancia. Tal vez ninguna de estas dos 
opciones sea la correcta. Pero si el dinero ha de ser el tipo de motivador que 
puede y debe ser, los administradores no deben olvidar algunas cosas: 
En primer lugar, que, como tal, es probable que el dinero sea más importante para 
personas que están formando una familia, por ejemplo, que para personas que ya 
"llegaron" en el sentido de que sus necesidades económicas no son tan urgentes. 
El dinero es un medio inmediato para conseguir un nivel de vida mínimo, aunque 
este mínimo puede ascender a medida que la gente incrementa su riqueza. 
En segundo lugar probablemente sea más exacto afirmar que en la mayoría de las 
empresas y otras instituciones el dinero se emplea como medio para mantener 
dotadas a las organizaciones con el personal adecuado y no primordialmente 
como motivador. Muchas empresas recurren a la competitividad de sus sueldos y 
5 KOONTZ, Harold y WEIHRICH, Heinz. Administración: Una perspectiva global. 11' ed. México: Mc 
Graw Hill. , 1998, p499. 
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salarios con los de la industria y zona geográfica a las que pertenecen para atraer 
y retener a su personal 
En tercero, el dinero como motivador tiende a opacarse un tanto debido a la 
práctica de asegurar la razonable semejanza entre los sueldos de los diversos 
administradores de una compañía. En otras palabras, las organizaciones suelen 
poner gran cuidado en cerciorarse de que personas de niveles comparables 
reciban igual, o casi igual, compensación. Esto es mas que comprensible, ya que 
los individuos usualmente evalúan su compensación con base en lo que reciben 
de sus iguales. 
En cuarto lugar, para que el dinero sea eficaz como motivador es preciso que 
personas en diferentes puestos, así sea de nivel similar, reciban sueldos y bonos 
que reflejen su desempeño individual. Para garantizar que el dinero tenga 
significado, como recompensa al cumplimiento y como medio para que la gente se 
sienta satisfecha por haberlo logrado, es imprescindible que las compensaciones 
se basen en el desempeño tanto como sea posible. 
No solo los incentivos económicos como un mayor salario pueden alcanzar de 
manera satisfactoria los fines de Productividad e integración que la empresa 
espera; Un mayor salario reduce las posibilidades de que el trabajador abandone 
la Organización y aumente la probabilidad de que sea leal a la empresa, pues le 
realiza mejor el deseo básico de tener seguridad en su puesto. Así que el dinero 
es más que un incentivo de Producción, un valor más directamente relacionado 
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con la integración que es la capacidad de una Organización para mantener su 
estructura y su función. Si una empresa mejora su capacidad para conservar a 
sus trabajadores y su eficiencia como Organización, está aumentando su 
integración. 
Sin embargo, existen otros incentivos como los morales que son más amplios e 
inciden en el aumento o reducción de la Productividad y la Integración y dependen 
de ubicar adecuadamente a la persona en el trabajo para que le despierte interés. 
El trabajador aburrido que se entusiasma por su trabajo vuelca nuevos esfuerzos 
en él. 
4.4.2 Participación.6 Una técnica que ha merecido sólido apoyo como resultado 
de las teorías de investigaciones sobre la motivación es la creciente conciencia y 
uso de la participación. Ees muy extraño que una persona no se sienta motivada 
por el hecho de que se le consulte respecto de acciones que le afectan, de que "se 
le tomo en cuenta". Además, la mayoría de las personas que se encuentran en el 
centro mismo de las operaciones de una empresa están al tanto de los problemas 
y sus soluciones. En consecuencia, el tipo correcto de participación produce la 
misma motivación para que conocimientos útiles para el éxito de las compañías. 
La participación e también un medio de reconocimiento. Apelar a la necesidad de 
asociación y aceptación. Pero, sobre todo, genera en los individuos una 
6 KOONTZ, Harold y WEIHRICH, Heinz. Administración: Una perspectiva global. I la ed México- Mc 
Graw Hill, 1998, p501. 
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sensación de logro. No obstante, alentar la participación no signifi ,que los 
administradores debiliten su posición. Aunque promuevan la participació 
subordinados en asuntos en los que puedan prestar ayuda aunque los escuchen 
con toda atención, en cuestiones que imponen que ellos decidan deben decidir por 
sí solos. 
4.4.3 Calidad de la Vida Laboral (CVL)! Uno de los métodos de motivación 
más interesantes ees el representado por el programa de Calidad de la vida 
laboral (CVL), el cual consiste en un enfoque de sistemas del diseño de puestos y 
en un promisorio avance en el amplio terreno del enriquecimiento del puesto, 
combinado con una profundización en el enfoque de sistemas sociotécnicos de la 
administración. 
Por lo general deben seguirse ciertos pasos en el desarrollo de un programa de 
CVL. Lo común es que se establezca un comité promotor integrado tanto por 
empleados como por administradores y con la participación de un especialista de 
CVL o staff, grupo que se encarga de encontrar medios para elevar la dignidad, 
atractivo y productividad de los puestos de trabajo mediante el enriquecimiento y 
redise'ño de puestos. 
Se considera que la participación en este proyecto de los trabajadores y sus 
sindicatos (en caso de haberlos) es de suma importancia, debido no sólo al 
KOONT. Harold y WE1HREICH, Heinz. Administración: Una perspectiva global. 11' ed. México: Mc 
Graw Hill, 1998, p501. 
ejercicio de la democracia industrial, sino también a la gran ventaja práctica que 
ofrece: quien ocupa un puesto es la persona más indicada para identificar aquello 
que lo enriquece y lo que le haría posible ser más productiva. Eta técnica propia 
de la CVL tiende a resolver un problema común en muchos casos de 
enriquecimiento de puestos, en lo que se ha cometido el error de no preguntar a 
los empleados cómo hacer más interesante su trabajo. 
A partir de las deliberaciones de éste comité pueden proponerse cambios tanto en 
el diseño de puestos como en las condiciones generales de trabajo. Las 
recomendaciones del comité pueden extenderse incluso a cuestiones como la 
reorganización de la estructura organizacional, medios para mejorar la 
comunicación, problemas nunca antes percibidos y sus soluciones, cambios en la 
disposición de las labores mediante modificaciones técnicas como el rediseño de 
una línea de ensamble, mejor control de calidad, y otros aspectos capaces de 
favorecer la salud y productividad de una organización. 
La CVL ha recibido un apoyo entusiasta de las fuentes más diversas. Los 
administradores han visto en ella un prometedor instrumento para la solución del 
estancamiento de la productividad, sobre todo en los Estados Unidos y Europa. 
No es de sorprender que, en vista de la importancia de sus posibles resultados, la 
CVL se haya difundido tan rápidamente, sobre todo en grandes compañías, como 
tampoco que entre las primeras en adoptar programas de CVL hayan estado 
compañías tan bien administradas como General Motors, Procter & Cambie, 
American Alumminum (ALCOA) y AT&T. 
4.4.4 La Evaluación del Desempeño.8 Además del establecimiento de un plan 
de desarrollo para cada colaborador y las actividades específicas de incentivo, la 
evaluación del desempeño bien aplicada, constituye sin lugar a dudas una fuente 
de motivación. 
Una adecuada Evaluación del desempeño, califica objetivamente el 
desenvolvimiento de los integrantes del equipo para establecer con base en ello 
planes individuales, dando una base para el mejoramiento personal. 
La verdadera utilidad de la valoración del desempeño radica en la posibilidad de 
realizarla periódicamente, y visualizar así la forma como se desarrollan las 
habilidades y aptitudes a través del tiempo. 
La valoración es de gran ayuda para: 
Establecer programas de capacitación que respondan a las deficiencias reales 
de las personas. 
* Crear planes de bienestar laboral, para quienes muestren excelentes niveles de 
desempeño. 
* Contar con bases uniformes para definir necesidades y monto de los aumentos 
salariales. 
8 DAVIS, Keith y NEWTROM, John. Comportamiento humano en el trabajo: Comportamiento 
organizacional. 8 " esi México: Mc Graw hill, 1994, p 168. 
Que utilidad? 
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Seleccionar con certeza aquella persona que amerita y pueda responder con 
éxito a un ascenso. La evaluación del desempeño se lleva a cabo de la siguiente 
manera: 
   
Estudiar manuales de 
funciones- 
Actualizar dichas funciones 
Incluir factores generales 
Que evahiar? Definición 
—O> de 
factores 
 
 
Operacionalizar factores 
Determinar escala y criterio 
estandar 
Definir nivel de escala 
Pruebas de jueces y pilotos 
Como evaluarlo? 
  
 
Desarrollo del 
-O> instrumento 
 
   
     
Ejecución  
de la 
evaluación 
Calificar cada persona 
Permitir que estas se 
autocalifiquen 
Establecer un perfil único 
Solicitar Feed-Back sobre el 
proceso 
Como aplicarlo? 
Formulación 
—1> de objetivos 
- Efectuar recomendaciones 
- Solicitar conclusiones 
- Plantear metas concretas 
- • - 
Figura 3. Modelo para ejecutar la evaluación del desempeño. 
4.4.5 Técnica de la Equidad.9 Un factor importante en la motivación es si los 
individuos perciben como justa o no la estructura de recompensas. Uno de los 
medios para abordar este asunto es la teoría de la equidad, la cual se refiere a los 
juicios subjetivos de los individuos acerca de lo justo de la recompensa obtenida 
con relación a los insumos (los que incluyen muchos factores, como esfuerzo, 
experiencia y nivel de estudios) y en comparación con las recompensas obtenidas 
por los demás. J. Stacy Adams ha sido ampliamente conocido como el formulador 
de la teoría de la equidad ( o inequidad). Los aspectos esenciales de esta teoría 
pueden describirse de la siguiente manera: 
Resultados de una persona = Resultados de otra persona 
Insumos de una persona Insumos de otras Personas 
Debe haber equilibrio entre la relación resultados/insumos de una persona y la de 
otra. 
Si la gente considera que se le ha recompensado inequitativamente, puede 
sentírse insatisfecha, reducir la cantidad o calidad de su producción o abandonar 
la organización. Si, en cambio, percibe que las recompensas son justas, es 
probable que conserve el mismo nivel de producción. Si piensa que las 
recompensas exceden lo que se considera equitativo, quizá trabaje más 
arduamente, aunque es posible que las desestime. 
9 KOONTZ, Hareld-y WEIBRICH, Heinz-. Adniinistraeión Una perspectiva global. 1P ed. México: Mc 
Graw Hill, 1991, p503-. 
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4.5 EL RECURSO HUMANO EN EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL1°  
El Desarrollo Organizacional ha sido definido como "un proceso educacional por 
medio del cual se identifican, se ubican y se desarrollan los recursos humanos en 
forma que los hagan más eficaces para la organización". Su propósito, entonces, 
es mejorar la capacidad de una organización para resolver sus problemas. En 
cuestiones pertinentes a la producción, este mejoramiento se logra mediante la 
coordinación de los esfuerzos del personal de la empresa para conseguir los 
objetivos de producción. Esto no es fácil y exige que el personal de la empresa 
honesta y francamente revise sus esfuerzos en cuanto a su rendimiento con los 
demás. Así, la meta de amplio espectro del D.O. de mejorar el desempeño, puede 
conseguirse haciendo lo siguiente: 
Trabajar con la gente que será afectada por el cambio 
Crear vínculos con todas aquellas personas que tengan influencia sobre los 
resultados 
Desarrollar metas tentativas generales, que luego puedan convertirse en metas 
específicas del grupo 
Cambiar la calidad de las relaciones dentro de la compañía, reemplazando la 
competencia destructiva por la colaboración y la competencia saludables, 
estimulando la comunicación abierta y directa 
Construir círculos activos de retroalimentación alrededor de todas las fuentes 
BENN1S," Organizationn Development" its Natttre, eitutior po-SUMMER, Edtiard Seguridad hidustrial: 
Administración y métodos. México: Diana, 1986, p 291. 
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de conocimiento para analizar la situación en la forma más realista posible, y para 
observar el proceso de la organización. 
4.5.1 Objetivos 
Generalmente se considera el D.O. como un medio planear los cambios y 
contribuir a que la organización como conjunto se ajuste a los cambios en su 
ambiente físico y psicológico. Warren Bennis ha definido estos objetivos en la 
siguiente forma: 
Cimentar la confianza entre los miembros en toda la organización. 
Crear en toda la organización un clima para la solución de los problemas, en el 
cual estos se afrontan abiertamente y se aclaren las diferencias existentes dentro 
y entre grupos. 
Asignar responsabilidades para tomar decisiones y para solucionar los 
Problemas. 
Incrementar el sentido de compartir los objetivos y metas organizacionales. 
Avanzar hacia una mayor colaboración entre las personas y grupos 
interdependientes dentro de la organización. 
f) Aumentar la conciencia de cada individuo acerca del proceso del grupo y sus 
consecuencias sobre el rendimiento 
Estos objetivos se cumplen mejor a través de lo que se llama "la Intervención 
planificada"; es decir, los investigadores del D.O. Intervienen en las actividades 
de la compañía, y, luego de estudiar lo que está sucediendo, ofrecen al personal 
de la compañía desarrollar alternativas sobre cómo hacer algo, por ejemplo, el 
rendimiento en la producción. Esto no puede darse realmente sino hasta cuando 
se hayan comprendido bien los valores de la organización, de los papeles de los 
empleados y las formas alternativas para un comportamiento seguro. Luego, con 
base en este conocimiento, los esfuerzos del D.O. buscan combinar las metas de 
producción de la organización con las metas de satisfacción del individuo. 
La utilización del D.O. compromete con varios supuestos. El primero es que las 
actitudes de los empleados y los supervisores hacia su trabajo son el resultado de 
la forma en que está constituida la organización y de cómo se sienten tratados. El 
segundo supuesto es que se da un mayor rendimiento cuando el trabajo está 
organizado para satisfacer simultáneamente las necesidades del empleado y las 
de la empresa. El tercer supuesto es la creencia en el enfoque de la teoría. 
Hemos de suponer que el personal de la empresa desea un trabajo interesante y 
motivador. El cuarto supuesto consiste en que tal cambio ha de conseguirse 
mediante grupos de personas. El quinto consiste en que el defensor del D.O. está 
seguro de que la solución de los problemas se deteriora cuando los verdaderos 
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sentimientos has de ocultarse y que su expresión es parte indispensable de la 
aceptación personal de la tarea. Esto quiere decir que las decisiones dentro de 
una organización deben ser abiertas y que todos los empleados han de poder 
decidir la manera en que contribuirán a elevar el rendimiento en la producción. 
Por último, para que tenga éxito se supondrá que la alta gerencia está 
comprometida con el concepto de D.O. Sin este integrante tan importante, no 
habrá un Desarrollo Organizacional en el rendimiento en la Producción. 
4.5.2 Método 
La meta es lograr que la organización funcione de modo autónomo, y ello se logra 
por medio de intervenciones como las siguientes: 
a. Constitución de equipos. Se enfoca hacia la identificación rápida de los 
Problemas del rendimiento y su solución por un grupo de trabajo. Se concede 
atención especial a la reducción de problemas de comunicación y de los 
obstáculos que dificulten una operación cooperativa y competente dentro de una 
empresa. La constitución de equipos insiste en que el liderazgo en rendimiento 
sea una responsabilidad de grupo, no solamente el oficio de una persona. Se 
hace hincapié también en el mejoramiento de las capacidades de comunicación 
del grupo de trabajo, lo que supone aprender a respetar y a entender las 
relaciones entre los miembros del grupo. Finalmente, los conflictos se manejan de 
modo que no se perjudique el concepto de equipo en el grupo. 
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Solución de problemas entre grupos. En el concepto de D.O. se reúnen 
varios grupos del personal de la compañía con el propósito de resolver conflictos 
que tengan que ver con responsabilidades superpuestas en producción y con 
líneas de mando enredadas, y de unificar el concepto de rendimiento. Esto 
supone reunir grupos de línea como supervisores y administradores con grupos de 
staff, como administradores de la producción, ingenieros y personal del 
departamento de relaciones industriales. 
Reuniones de confrontación. Se lleva a cabo para resolver problemas 
conocidos de seguridad que existan en una empresa. Se reúne aquí el personal 
directamente implicado en tales problemas. Entonces, se pasa revista a la 
situación y las actitudes que ésta suscita y se establecen prioridades para resolver 
los problemas. Esto supone fijar fechas precisas para el cumplimiento de los 
objetivos. Los grupos de tareas también contribuyen a solucionar problemas muy 
difíc.iles. 
Planteamiento y establecimiento de las metas. Un elemento del D.O. es 
hacer que la fijación de una meta del desempeño organizacional en la producción 
se convierta en un modo de vida de la compañía. Para ello se requiere que los 
supervisores y subordinados se comprometan realmente a mejorar las metas. 
Participación de terceros. Una práctica común en el D.O. es recurrir a una 
persona altamente capacitada que ayude a evaluar y, con frecuencia, a arbitrar 
problemas complejos y difíciles. Ello supondrá resolver las diferencias entre un 
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supervisor hostil y un supervisor de producción u otra situación también 
complicada. 
f. Consultas con iguales. Un administrador de producción consulta a alguien 
que no forme parte del proceso interno del desarrollo gerencial y así obtiene ayuda 
eficaz. Puede ser un empleado de la compañía, pero no debe pertenecer al 
departamento que esté implantando el D.O.; también puede ser asesor externo. 
Para utilizar bien el D.O., el personal de la empresa debe colaborar cuando se le 
solicite, aunque sea una tarea sencilla conseguir que el personal sea franco y 
confíe en los demás. También la alta gerencia ha de comprometerse con la 
necesidad del desarrollo organizacional a fin de que los objetivos del rendimiento 
en la producción se alcancen debidamente; además apoyará y favorecerá la 
difusión y conocimiento de los objetivos entre los empleados. 
La mayoría de los practicantes del Desarrollo Organizacional" comparten ciertas 
suposiciones sobre las necesidades de las personas y sus aspiraciones como 
individuos, como miembros del grupo, corno dirigentes y como integrantes de la 
organización. 
a. Las personas como individuos. Dos suposiciones básicas en que se basa el 
DO son: que las personas abrigan un deseo natural de auto-superación y 
desarrollo; y que la mayoría no solo tiene la capacidad potencial de hacer un 
11 
 FRENCH, Wi&lly BELL, Cccii. Chsaniza 'un A-vett:fp/tient: Bchavioral Interrentión of organizatiónn 
Improvoment, citadcrpor modulo- Uttinorte: hitioducl.ióti a la achninistración, 1 parte; 199+, p 365. 
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mayor aporte a la organización, sino también el deseo de realizarlo. El DO aspira 
a vencer los factores organizacional que no alientan o no permiten a los miembros 
crecer y aportar más de sí a las metas organizacionales. 
Las personas como miembros del grupo y dirigentes. Los practicantes de 
DO suponen que es importante para las personas ser aceptadas por su grupo de 
trabajo, y que el clima en la mayoría de los grupos y las organizaciones no 
favorece la expresión abierta de los sentimientos. La necesidad de ocultar los 
sentimientos, creen los practicantes del DO, tiene un efecto negativo no sólo sobre 
la voluntad y habilidades de los miembros del grupo de resolver constructivamente 
los problemas, sino también sobre su satisfacción en el oficio y su desempeño. 
Alentar la franqueza puede ser difícil y peligroso, pero también puede conducir a 
mayor satisfacción en el oficio y al desempeño más eficaz del grupo. 
Las personas como miembros de organizaciones. Los practicantes del Do 
suponen que la manera como están enlazados entre sí los grupos de trabajo 
afecta fuertemente su eficacia. Por ejemplo, si la comunicación entre los grupos 
de trabajo si limita a sus gerentes, es probable que su coordinación y cooperación 
sean menos eficaces que si los miembros de los grupos pudieran obrar 
recíprocamente. Una segunda suposición es que las políticas y los métodos de 
los gerentes de grupos grandes (en especial los gerentes de alto nivel) afectarán 
la manera de operación de los grupos más pequeños. Y una tercera hipótesis es 
que las estrategias de ganar o perder -las basadas en el triunfo de un grupo o 
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departamento a expensas de otro- tienen poca oportunidad de conducir al éxito 
organizacional a largo plazo. 
5. FOFIMULACION Y GRAFICACION DE HIPOTESIS 
5.1 HIPOTESIS GENERAL 
Si se aplica de una manera técnica y oportuna un sistema motivacional a los 
trabajadores de la extractora de aceites "ACEITES S.A", basado en incentivos y 
refuerzos económicos, psicológicos y sociales (factores intrínsecos y extrínsecos), 
entonces se incrementará el rendimiento y la Satisfacción del trabajador, lo cual 
repercutirá a favor de su propio desarrollo y del desarrollo de la Organización. 
5.2 HIPOTESIS DE TRABAJO 
Si se logra conocer cuales son las técnicas motivacionales que se están 
aplicando a los trabajadores del área de la producción de la extractora de aceites 
"ACEITES S.A", y evaluar sus efectos en el rendimiento y la satisfacción laboral, 
entonces se podrían hacer recomendaciones para que la administración utilice 
técnica y eficientemente la motivación como factor de producción y satisfacción 
de sus empleados. 
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5.3GRAFICACION DE HIPOTESIS 
TECNICAS MOTIVACIONALES 
 
EXTRINSECOS INTRINSECOS 
 
SATISFACCION Y RENDIMENTO 
LABORAL 
DESARROLLO DEL 
PERSONAL 
DESARROLLO DE LA 
CIA. 
6. JUSTIFICACIÓN 
Las empresas son organizaciones sociales que tienen objetivos trazados y para 
lograrlos cuentan con una serie de recursos, dentro de estos los Recursos 
materiales, financieros y humanos, todos bajo el mando de una administración 
eficiente contribuyen altamente en el bienestar de la compañía. 
Sin embargo, y sin restarle importancia a los recursos materiales y financieros, el 
recurso humano es el pilar de las actividades de una organización dado que es 
este quien maneja los Recursos Materiales y Financieros en procura de lograr los 
objetivos de la compañía. 
Por lo tanto, es de suma importancia conocer cómo lograr un máximo de bienestar 
en los empleados y establecer los factores que alteran su comportamiento. 
En una empresa el comportamiento de las personas obedece a factores internos 
derivados de sus características de personalidad: capacidad de aprendizaje, de 
motivación, de percepción del ambiente externo o interno, de actitudes, de 
emociones, de valores. Y externos derivados de las características 
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empresariales: sistemas de recompensas y castigos, de factores sociales, de 
políticas de cohesión grupal. 
La motivación es uno de los factores internos que requiere una mayor 
atención, pues es esta la que impulsa a los individuos a actuar de determinada 
manera, influyendo así en la consecución o no de los objetivos de la empresa. 
Cuando la motivación es escasa, la satisfacción laboral también los es, y el 
clima Organizacional (que es la satisfacción laboral colectiva), tiende a disminuir, 
sobreviniendo estados de depresión, desinterés, apatía, descontento, hasta llegar 
a estados de agresividad, agitación, inconformidades, etc. llevando esto a 
situaciones en que los empleados se enfrentan abiertamente contra la empresa, 
es el caso de huelgas, mítines, ocasionando con esto interrupciones el proceso 
productivo. 
Por el contrario, cuando tienen una gran motivación, se eleva el Clima 
Organizacional y Motivacional, y se establecen relaciones satisfactorias de 
animación, interés, colaboración, dandose así un ambiente adecuado para que las 
labores de producción se realicen dentro de los estándares establecidos y 
contribuyendo también a que la satisfacción laboral se mantenga. 
De acuerdo con lo anterior, esta investigación que se realizo es de gran 
importancia, pues permitio establecer los factores motivacionales que inciden en el 
rendimiento y la satisfacción laboral de los trabajadores en la extractora de aceites 
"ACEITES S. A." objeto de estudio. 
Para establecer la relación entre Motivación- Rendimiento- Satisfacción, se hizo 
necesario conocer las técnicas motivacionales que se aplican al interior de la 
empresa, y evaluar su efectividad en términos de rendimiento y el grado de 
satisfacción laboral que presentan los operarios. 
Se escogió el sector manufacturero para realizar este estudio ya que este es uno 
de los sectores que pone a marchar a las grandes economías. Nuestro país 
necesita desarrollarse aun más en este sector y consideramos que esto no se 
logrará invirtiendo únicamente en tecnología, o en el desarrollo de complejas ideas 
económicas, sino fundamentalmente invirtiendo en el desarrollo del Recurso 
Humano que labora en estas empresas. Investigaciones como esta ayudan a que 
este sector despegue. 
Sin desconocer la importancia y los esfuerzos de los estudios anteriores sobre el 
tema, el presente estudio realizado por estudiantes de Administración de 
Empresas pretende aumentar la información esencial y el entendimiento por parte 
de estudiantes y profesores como multiplicadores del conocimiento, acerca de la 
importancia y estrecha relación que guarda la motivación con el rendimiento y la 
satisfacción laboral de los empleados que pertenecen a la compañía. 
Dentro de la formación profesional de los tesistas, la presente investigación serve 
como herramienta parra ampliar los conocimientos en la orientación del campo 
laboral de Administración de empresas. 
Finalmente, también contribuye a aumentar la información existente en la 
biblioteca de la Universidad del Magdalena en el campo de Administración como 
base para futuras investigaciones. 
7. OBJETIVOS 
7.1 OBJETIVO GENERAL 
Establecer la incidencia de los sistemas motivacionales en el Rendimiento y la 
Satisfacción Laboral de los trabajadores del área de la producción de la empresa 
"ACEITES S.A." dedicada a la extracción de aceite y almendra de Palma Africana, 
ubicada en el corregimiento de Reten Magdalena, con el fin de proponer 
recomendaciones para su utilización técnica y eficiente. 
7.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS 
- Conocer las técnicas motivacionales que están siendo empleadas por parte de 
la Gerencia y el Departamento de Recursos Humanos con los trabajadores del 
área de la producción. 
- Establecer el grado de motivación que presentan los empleados. 
- Establecer un cuadro comparativo de los niveles de producción de acuerdo al 
grado motivación 
, 
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Determinar la influencia de las técnicas motivacionales, em as por la 4/ 
administración, en la Satisfacción Laboral. 
- Proponer recomendaciones para que la Administración utilice técnica y 
eficientemente la motivación, como factor de producción en sus empleados. 
8. DISEÑO METODOLOGICO SEGÚN LA NATURALEZA DE LA 
INVESTIGACION 
El presente trabajo se realizo desde el campo descriptivo en el cual se detallaron 
los factores que influyen en la motivación y que determinan el comportamiento 
laboral, en lo relativo al Rendimiento y la Satisfacción Laboral de los trabajadores 
del área de la producción de la extractora de aceites "ACEITES S.A". 
8.1 IDENTIFICACION Y MEDICION DE LAS VARIABLES DE ANALISIS 
8.1.1 Variables Dependientes: 
Están constituidas por el Rendimiento y la satisfacción laboral de los trabajadores 
del área de la producción de la extractora "ACEITES S.A". 
8.1.2 Variable Independiente: 
Está constituida por las técnicas motivacionales que se emplean en la extractora 
para motivar al personal. 
8.1.3 Variables intervinientes: 
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Son aquellas que intervienen y que pueden afectar las variables dependientes; 
estas son: salario, capacitación, estabilidad laboral, cohesión grupal, tecnología y 
ambiente físico. 
8.2 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES 
8.2.1 Definiciones conceptuales 
8.2.1.1 Variables Dependientes: 
8.2.1.1.1 Rendimiento laboral (Vi): Esta variable está dada por el uso eficiente 
de los materiales y recursos por parte de los operarios para lograr un máximo 
beneficio para la empresa ACEITES S.A. 
8.2.1.1.2 Satisfacción laboral 012): Esta variable está dada por el nivel de 
Satisfacción laboral que presentan los trabajadores del área de la producción de la 
extractora de aceites "ACEITES S.A", y se mide desde el punto de vista de la 
percepción favorable o desfavorable que tienen los empleados de obre su trabajo. 
8.2.1.2 Variable Independiente: 
8.2.1.2.1 Técnicas motivacionales (X): Esta variable está indicada por el 
conjunto de técnicas que adopta el administrador de la Planta para efectos de 
mejorar la motivación y con ello el rendimiento y la satisfacción laboral. 
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La medición de esta variable se hizo por medio de la eficiencia en el manejo e 
implantación de las técnicas de motivación y de la forma en que influyen en el 
rendimiento de los trabajadores. 
8.2.1.3 Variables Intervinientes 
8.2.1.3.1 Salario (Z1): En esta variable se tuvo en cuenta la combinación de los 
factores que integran los incentivos económicos, que influyen principalmente en la 
motivación de los empleados. En esta variable se tienen factores como: Sueldo, 
bonificaciones, horas extras, etc. 
La medición de esta variable se hizo a través de entrevistas a los trabajadores y 
observación directa en la nómina de personal de la planta. 
8.2.1.3.2 Variable Capacitación (Z2): En esta variable se tuvo en cuenta los 
programas de entrenamiento y capacitación que se hacen indispensables para 
conciliar los intereses de la empresa y los de sus trabajadores. Se midió a través 
del alcance de objetivos reales y beneficios para ambas partes. 
8.2.1.3.3 Estabilidad laboral (4): En esta variable se tuvo en cuenta el nivel de 
movilidad de los trabajadores. Y se medió a través del tiempo de permanecen en 
el puesto de trabajo y en la empresa. 
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8.2.1.3.4 Cohesión Grupa! (Z4): En esta variable se tuvo en cuenta las técnicas 
que utiliza la empresa para lograr la integración entre los individuos que laboran 
en la Planta. Esta se medió a través de la existencia de las organizaciones 
formales, tales como cooperativas, equipos de fútbol, danzas, teatro, y la 
promoción para la creación de fondos de empleados. 
8.2.1.3.5 Tecnología (4): En esta variable se tuvo en cuenta el grado de 
tecnología que posee la empresa y como esta influye en las tareas que 
desempeñan los trabajadores, y en las relaciones de trabajo. 
8.2.1.3.6 Ambiente físico (Z7): En esta variable se tuvo en cuenta el entorno del 
puesto de trabajo y como influye en el rendimiento y la satisfacción laboral. 
8.3 UNIVERSO GEOGRAFICO 
El universo geográfico con el que se trabajó para realizar el presente estudio se 
trató del municipio de El Retén en el departamento del Magdalena, más 
concretamente en la Planta extractora de aceites "ACEITES S.A.". Esta empresa 
se dedica a la extracción de aceite crudo y almendra de palma africana. 
Recientemente nombrado como municipio, El Retén está ubicado al noroeste del 
municipio de Aracataca a una distancia de 10 Km por carretera. Sus límites son 
los siguientes: Al norte con el municipio de Aracataca; Sur con Fundación y 
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Pivijay; Este con el departamento del Cesar; y Oeste con la Ciénaga Grande de 
Santa Marta y municipio de Remolino. 
8.3.1 Instrumentos utilizados para la recolección de la información. Las 
encuestas y la observación directa son técnicas fundamentales para la obtención 
de la información necesaria para este estudio. Mientras que la segunda 
comprende el registro del comportamiento del encuestado y de las situaciones que 
ocurren en el lugar, la primera necesita que el encuestado brinde la información 
mediante respuesta verbal, ambas técnicas serán empleadas en este trabajo. 
Las entrevistas y encuestas se realizaron por los autores a los empleados y 
directivos de la extractora "ACEITES S.A.", en el corregimiento de Retén. 
Otra forma como se observó la población fue a través de la consulta o revisión de 
los registros de la administración en cuestión. Para la recolección de la 
información se utilizaron dos tipos de fuentes, primaria y secundaria. 
- Fuente Primaria: Para proceder a la recolección de la información se escogió 
al personal operario y administrativo de la empresa "ACEITES S.A", se realizaron 
las entrevistas a los mismos para conocer las técnicas motivacionales que están 
siendo empleados con los trabajadores y el grado de motivación que estos 
presentan. 
- Fuente Secundaria: En esta encontrarnos libros, revistas especializadas y todo 
aquel material publicado (folletos, tesis), que por su contenido y mensaje 
aportaron información pertinente al estudio. 
8.3.2 Técnicas o instrumentos para analizar la información. Después de la 
recolección de los datos para el procesamiento y análisis de la información, esta 
fue clasificada, tabulada, resumida y analizada para la posterior redacción de los 
resultados. 
Los pasos que se desarrollaron durante esta fase del proyecto fueron los 
siguientes: 
Revisión de entrevistas y datos obtenidos de los registros de la administración, 
Clasificación, tabulación o procesamiento de la información. 
Análisis e interpretación de los datos obtenidos. 
Todos estos pasos se desarrollaron a través del Programa estadístico 
especializado para encuestas y entrevistas EPINFO. 
8.3.3 Población. Por las características que reviste este tipo de estudio, la 
encuesta es el estado ideal par obtener los resultados óptimos en el análisis de la 
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incidencia de los sistemas motivacionales en el rendimiento y la satisfacción 
laboral de los trabajadores del área de la producción de la extractora "ACEITES 
S.A". Se realizaron estas encuestas a treinta de cuarenta y dos operarios que 
corresponden a un porcentaje del 71% del total de la población, siendo esta una 
muestra bastante representativa y con un grado de confianza bastante bueno. Por 
lo anterior no se determinó tamaño de muestra por métodos estadísticos. 
8.4 DELIMITACIONES 
8.4.1 Del tiempo. Este estudio se realizó en un período de ocho meses iniciados 
a partir del mes de mayo del presente año, en el área de producción de la 
empresa "ACEITES S.A.", del sector manufacturero 
8.4.2 Del espacio. El sector estudiado fue el Agroindustrial, y la incidencia de la 
motivación en el rendimiento y la satisfacción de los empleados de la planta 
extractora "ACEITES S.A". 
8.4.3 Del material. 
* Variables dependientes. El rendimiento y la satisfacción laboral de los 
operarios de la planta extractora "ACEITES S.A". 
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* Variable independiente. Técnicas motivacionales empleadas en la empresa 
"ACEITES S A" 
* Variables intervinientes. Capacitación, tecnología, salarios, cohesión grupa!, 
ambiente físico y estabilidad laboral. 
8.4.4 Documental 
Fue suficiente el material encontrado para la realización de este trabajo; entre 
estos libros, tesis, revistas y sitios web. 
8.4.5 De los integrantes 
El trabajo fue realizado por tres personas, dos estudiantes y un profesor como 
presidentes de tesis. 
Expresamos que se presentaron limitaciones por cuanto las empresas de la 
localidad se mostraron renuentes a aceptar investigaciones como ésta en sus 
empleados, razón por la cual el trabajo se retrasó. Finalmente conseguimos la 
colaboración de ACEITES S.A, y el trabajo pudo realizarse exitosamente pese a 
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que los estudios debieron desarrollarse en la planta que está ubicada en el 
municipio de El Retén y fue necesario el desplazamiento continuo hasta esta zona. 
9. DIAGNOSTICO O SITUACION ACTUAL 
9.1 DESCRIPCION DEL PROCESO PRODUCTIVO 
Para la obtención del aceite crudo de palma africana, es necesario realizar una 
serie de operaciones que en conjunto logran un producto de alta calidad el cual es 
aceptado en mercados nacionales e internacionales. 
El proceso comienza en el momento en que es recibido el fruto de la palma 
africana, conocido comunmente como Coroso. Estando este producto en la planta 
se procede al pesaje el cual se utiliza como índice para determinar la futura 
producción. Terminada esta operación se almacena en la bodega de materia 
prima para luego utilizarla dependiendo de las necesidades de producción. 
Antes de comenzar con la producción el Coroso de la palma se somete a un 
proceso de esterilización el cual una vez culminado se desfruta con el objetivo de 
eliminar el desecho; pasando lo que se va a utilizar (fruto suelto y esterilizado) a 
un proceso el cual se conoce como digestión. Estando la materia prima digestada 
viene un proceso muy importante ya que en éste se realiza la operación de 
Prensado donde es extraído el aceite y las nueces con cierto porcentaje de fibra, 
las cuales después de un proceso de separación neumática se obtienen las 
nueces sin fibra que constituyen un 4% aproximado de la producción. Sigue un 
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proceso denominado Palmistería del cual se separan desechos solidos por un lado 
y por el otro las nueces convertidas en almendras las cuales están listas pata su 
empaque y almacenamiento en la Bodega de producto terminado. 
Volviendo al proceso de Prensado y después de separadas las nueces, se obtiene 
el Aceite crudo. Este aceite se somete a un proceso de clarificación donde parte 
del mismo es almacenado terminándose aquí su proceso. El restante es sometido 
a un proceso de Centrifugación para separar lo que se conoce como lodo 
aceitoso; estando este lodo separado, el aceite que se encuentra en la Centrifuga, 
pasa nuevamente a una clarificación y posteriormente a almacenarlo en la bodega 
de producto terminado, quedando culminado el proceso y listo para enviarlo a su 
destino final. 
En la figura número 4 se muestra un Diagrama de operaciones el cual específica 
todas las operaciones antes descritas. 
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Figura 4. Diagrama de producción 
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9.2 ANALISIS DE LAS CONDICIONES FISICAS EN LA PLANTA DE 
PRODUCCION 
Por medio de la observación directa de la planta de producción se pudo 
determinar las actuales condiciones físicas y ambientales que presenta, las cuales 
repercuten en forma directa en todos los empleados que tienen contacto directo 
con cada una de las condiciones. En este aparte se presentan los factores 
positivos y negativos que afectan la producción. Para ello se subdividió la planta 
en dos partes: Nave de producción, patio de almacenamiento del fruto. 
9.2.1 Patio de almacenamiento del fruto 
Después de descargada la fruta en las canastas la fruta se almacena en este patio 
para posteriormente procesarla en los esterilizadores. Los principales problemas 
que aquí se encuentran son los siguientes: 
* Basura: Esta es abundante alrededor de todo el patio, principalmente en el 
costado este de la planta, en muchos casos obstaculiza el paso de las personas 
que laboran en esa sección, tal como se aprecia en el anexo C. 
* Señalización: No existe, lo cual ocasiona el flujo anormal de materiales y 
personas, produciendo en muchos casos inconvenientes en el tránsito, ya que 
cuando sacan las canastas que contienen el fruto es necesario avisarle a las 
personas para que dejen el paso libre. Por otro lado, no existen señales 
preventivas que alerten al personal sobre los riesgos de transitar por las zonas del 
trafico de las canastas. 
* Materiales: Se observó materiales tales como sacos vacíos sueltos, fruto 
fresco regado que al pisarlo podría ocasionar accidentes y lesiones a los 
trabajadores, nueces acumuladas muy cerca al transito de personas y canastas. 
9.2.2 Nave de producción 
Es aquí donde se realizan todas las operaciones que tienen que ver directamente 
con la obtención del aceite crudo de palma. Los problemas encontrados fueron 
los siguientes. Ver anexo D 
9.2.2.1 Parte física de la nave de producción 
* Ruido: Este constituye uno de los principales problemas detectados, 
excediendo los niveles de ruido permisibles para el ser humano. Controlar estos 
ruidos es casi imposible por la naturaleza misma del proceso. Para mostrar una 
idea aproximada se puede comparar este sonido con el que se produce en los 
aeropuertos al llegar un avión tipo boing; sobre todo cuando el esterilizador 
evacúa el vapor. 
* Vapores: Actualmente existen alrededor de la planta rejillas que conducen el 
agua caliente, utilizada en el proceso, hasta la laguna de oxidación, esto se realiza 
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por medio de conductos subterráneos, que en el 95% de los casos se encuentran 
descubiertos, ocasionando que al llegar el agua caliente por medio de tuberías a 
los conductos se generen vapores a altas temperaturas que son arrojados al 
interior de la planta e impiden que las personas que se encuentran cerca no 
puedan realizar su labor adecuadamente. Estos vapores también se presentan 
en la zona de los esterilizadores, siendo lo más grave, que dichos vapores se 
distribuyen por toda la planta de producción aumentando la temperatura en 
exceso. (Ver anexo E) 
* Humo: Los hornos o quemadores no se encuentran en buen estado, ya que 
presentan averías, produciendo humo en exceso en el momento en que se está 
quemando el desecho de la fruta (fibra), éste humo se mezcla con los vapores 
aumentando la temperatura y dificultando la respiración normal de los operarios. 
Aunque es necesario que se establezca la toxicidad de este humo, se sabe que la 
Organización Mundial de la Salud establece que los humos son perjudiciales para 
la salud pudiendo ocasionar congestión pulmonar. (Ver anexo E) 
* Grasa: Cubre la totalidad del piso al igual que la superficie de ciertas máquinas, 
por lo que se convierte en un factor de alto riesgo, trayendo como consecuencia 
que los trabajadores caminen despacio y con cuidado aumentando así el tiempo 
de producción. Este exceso de grasa en los pisos ha producido el deterioro de los 
mismos aumentando el riesgo de accidentalidad. En la zona de esterilización de 
la planta este problema es más preocupante ya que la capa de grasa es 
demasiado gruesa, a pesar que cada ocho días se aplica soda caustica en el piso 
para remover el exceso de grasa 
Meteríal derramado en el piso: Constituye un grave problema si se tiene en 
cuenta que el material que se produce es aceite. Este se encuentra en casi todo 
el piso y en la gran mayoría de maquinaria; especialmente en la base de la 
desgranadora y en la zona de los esterilizadores de la planta. Esto ocasiona 
pérdida de tiempo para el trabajador ya que es necesario desplazarse con cuidado 
y despacio. 
Señalización: No existe una señalización adecuada en la planta por lo que no 
está determinado el flujo de transito de los empleados, produciendo choques entre 
ellos puesto que no se encuentran delimitadas las estaciones de trabajo. Otro 
problema que se encontró es que las tuberías no están coloreadas 
adecuadamente para determinar lo que circula por ellas (gases, agua caliente, 
lodos, etc). 
Basura: Al igual que en el patio de almacenamiento de fruta de la planta, se 
observó fruto fresco en casi toda la planta, siendo esto un causal de 
accidentalidad. También es fácil encontrar sacos vacios en el piso, fibra y nueces, 
sin mencionar el estado de suciedad de las máquinas y escaleras. Se observó 
basura acumulada en los canales que conducen el lodo y el vapor obstaculizando 
el paso normal de los mismos. (Ver anexo F) 
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El sistema de sujeción de las canastas no es el más adecuado, este consiste en 
una cuerda gruesa unida a un gancho el cual se sujeta a las canastas. En varias 
ocasiones esta cuerda se ha roto; afortunadamente hasta el momento no se han 
producido accidentes relacionados con los trabajadores que se encuentran cerca. 
En ninguna parte de la planta se observaron extínguidores de fuego ni equipo de 
primeros auxilios. 
9.2.2.2 Parte física de los empleados 
Los problemas aquí encontrados forman parte junto a los problemas encontrados 
en la planta, en un agravante para calificarla de alto riesgo para las personas que 
allí laboran; ocasionando esto falta de motivación para cumplir con los estándares 
de producción que estipula la empresa, lo cual se ve reflejado en la eficiencia. 
Estos problemas están relacionados principalmente con: Falta de equipos 
adecuados para cumplir con las labores, entre ellos se encuentran equipo de 
protección auditiva, guantes, overoles especiales y resistentes al calor, botas 
especiales antideslizantes, gafas protectoras contra sucio, virutas y vapores. 
Cabe destacar que la empresa, en varias ocasiones ha dotado al personal de 
equipo básico necesario, pero ellos no los han utilizado argumentando que les 
produce incomodidad, reflejando esto una falta de disciplina por parte del 
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personal, siendo esto la consecuencia de la falta de capacitación y conocimiento 
de dichos equipos para la seguridad industrial en la empresa. 
9.3 ANALISIS DE LAS ENCUESTAS 
Las encuestas fueron realizadas en su totalidad al personal de operarios de la 
planta, ya que son ellos quienes están directamente relacionados con el proceso; 
cualquier anormalidad en la planta de producción, como son aquellas 
circunstancias físicas, ambientales y sociales, repercute directamente en ellos. 
La presente encuesta tiene como objetivo determinar la incidencia del factor 
motivacional en el rendimiento y la satisfacción laboral en la empresa. Para ello 
se diseñaron preguntas en las cuales se analizan los datos del trabajador, la 
ocupación que desempeña actualmente, los sistemas motivacionales con que 
cuenta la empresa para lograr la mayor eficiencia de los empleados y su 
participación, la satisfacción laboral de cada uno de ellos; para llegar al final, 
analizando el rendimiento laboral en grupo. 
Actualmente la planta de producción está conformada por cuarenta y dos (42) 
empleados. Las encuestas se realizaron a treinta de ellos cubriendo un 
porcentaje del 71.5 % el cual es muy alto si se tiene en cuenta la población, por 
otro lado presenta una mayor confianza a la hora de analizar los resultados, ya 
que estadísticamente entre mayor sea la población analizada, hay mayor 
seguridad lo cual tiende a la normalidad. 
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A continuación se presentan los resultados estadísticos obtenidos en las 
encuestas y la división por Ítem de cada uno de ellos. En el anexo A se muestra el 
modelo de las encuestas. 
9.3.1 Datos del trabajador 
En este se analizan todo lo referente a: edad, sexo y grado de escolaridad. 
En su totalidad hombres con un promedio de edad de treinta y cuatro (34) años. 
9.3.1.1 Grado de escolaridad 
Cuadro 1. Grado de escolaridad 
ITEM FRECUENCIA PORCENTAJE (%) ACUMULADO (Y0) 
Analfabeto 1 3.3 3.3 
Primaria 11 36.7 40.0 
Secundaria 17 56.7 96.7 
Universidad 1 3.3 100.0 
Total 30 
Se puede observar claramente que la mayor población se encuentra con un grado 
de escolaridad bueno para el tipo de operaciones que realizan, viéndose esto 
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reflejado en que veintiocho de los treinta encuestados cubren el 93.4% de la 
población entre primaria y secundaria. 
En el gráfico número 1 se muestra un diagrama de pastel en el cual se observa 
con mayor claridad los porcentajes de cada grado de escolaridad en la población 
estudiada. 
3% 
37% 
ANALFABETO O PRIMARIA o SECUNDARIA O UNIVERSITARIO' 
Figura 5. Grado de escolaridad. 
9.3.1.2 Tiempo de vinculación 
En cuanto al tiempo de vinculación con la empresa, cabe destacar que esta 
empresa tiene dos años de fundada, por lo tanto, todos sus empleados se 
encuentran entre uno y dos años de servicio. Su tipo de vinculación es a término 
indefinido. 
9.3.2 Ubicación laboral y cargo actual 
En este ítem se analizan lo referente al grado de capacitación que poseen los 
empleados, y las políticas que sobre este tema tiene la empresa: 
9.3.2.1 Capacitación o entrenamiento 
El 100% de los entrevistados respondió no han recibido capacitación por parte de 
la empresa. Lo que demuestra que no existe esta política, ya que desde que 
comenzó la empresa, no se les ha brindado capacitación debido a que 
presuponen que todos conocen las operaciones; convirtiendo así a los 
trabajadores en polifuncionales. 
9.3.3 SISTEMAS MOTIVACIONALES EN LA EMPRESA 
9.3.3.1 Tipos de estímulos 
Al preguntar sobre el tipo de estímulos que reciben de parte de la empresa, el 
93% de los entrevistados respondió afirmativamente que sí reciben estímulos. 
Pudo determinarse, que estos estímulos que se ofrecen son de tipo económico y 
están relacionados con el nivel de producción obtenido de la siguiente manera: 
Cuadro 2. Bonificaciones recibidas por los empleados 
MATERIA PRIMA DE 
COROSO DE PALMA 
AFRICANA POR 10 000 
KILOGRAMOS 
OBTENCION DE 
ACEITE 
BONIFICACION 
ECONÓMICA 
20% - 21% $1 000 000 
21% - 22% $2 000 000 
La bonificación obtenida se distribuye entre el número de operarios, que en este 
caso es de 42. Si se llega del 20% al 21% de rendimiento se les bonifica con un 
millón de pesos dividido entre los 42 operarios, de igual forma, si se llega del 21% 
al 22% de rendimiento se les bonifica con dos millones de pesos; estas 
bonificaciones se hacen mensuales. Estos estímulos se aplican durante todo el 
año, siempre y cuando se cumplan las metas. 
En el cuadro número 3 se muestra las técnicas motivacionales empleadas por la 
empresa y el porcentaje de respuesta de los empleados a cada una de las 
preguntas que se realizaron para determinarlas. 
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Cuadro 3. Técnicas motivacionales empleadas por la empresa 
PREGUNTAS 
RESPUESTAS (%) 
SI NO 
La Empresa ofrece algún tipo de estímulos? 93.3 6.7 
La empresa acostumbra a dar y pagar horas extras? 100 0 
La empresa otorga premios especiales al mejor 
empleado del mes? 0 100 
La empresa acostumbra a celebrar los cumpleaños? 0 100 
La empresa acostumbra a resaltar y premiar la labor 
individual esforzada? 26.7 73.3 
La empresa acostumbra a citar a la gerencia a los 
empleados para felicitados por la labor cumplida? 37.5 62.5 
La empresa otorga permisos especiales? 90 10 
Cuenta la empresa con un programa de becas o 
aportes especiales para estudio de los empleados? 0 100 
Se realizan reuniones de confraternidad mensuales o 
bimensuales? 0 100 
La empresa acostumbra realizar reuniones de 
integración familiar? 0 100 
La empresa acostumbra a dar distinciones 
públicamente a los mejores empleados? 
6.7 93.3 
La empresa facilita prestarnos por casos especiales 
como calamidad doméstica, etc? 93 
6.7 
Los directivos de la empresa visitan a los empleados 
cuando están enfermos? 
60 40 
Según la tabla anterior, el 93.3% de los empleados considera que la empresa 
ofrece estímulos; se logró establecer que estos se basan en incentivos 
económicos como se mencionó en el cuadro número 3. El 6.7% de los empleados 
no percibe este tipo de bonificación como un estímulo, dado que su respuesta fue 
negativa. El 100% de los empleados respondió afirmativamente a la pregunta de 
si la empresa paga horas extras. 
Algo que no existe son los premios especiales para personas que se destaquen 
como empleados del mes, mejor compañero, celebraciones de los cumpleaños de 
los trabajadores etc., esto lo podemos afirmar, dado que el 100% de los 
encuestados respondió negativamente a éstas preguntas. Esto se reconfirma 
dado que el 73.3 % de los empleados respondió negativamente a la pregunta de si 
la empresa acostumbra a premiar y resaltar la labor individual; así como el 62.5% 
de los encuestados afirmó nunca haber sido citado a la gerencia para felicitarlos 
por la labor cumplida. Probablemente esto se hace en muy pocas ocasiones, 
puesto que el 37.5% respondió afirmativamente a este cuestionamiento. También 
se evidencia que la gerencia no hace distinciones públicamente a los mejores 
empleados ya que el 93.3% respondió negativamente cuando se le formuló esta 
pregunta, en contraste con mínimo porcentaje del 6.7% que respondió 
afirmativamente a esta pregunta. 
Algo que vale la pena destacar es el hecho de que la empresa otorga permisos 
especiales cuando los empleados lo necesitan, esto se puede afirmar puesto que 
el 90% de los empleados respondió afirmativamente a la pregunta de si se les 
otorgan permisos cuando lo solicitan. 
La empresa no cuenta con un programa de becas para estudios de sus 
empleados; esto se evidencia en las respuestas de los mismos sobre este 
interrogante, al cual el 100% respondió nunca haber recibido este tipo de estímulo. 
A la pregunta de si la empresa realiza reuniones de confraternidad entre sus 
empleados y de integración familiar el 100% de los empleados respondió 
negativamente. 
El 93% de los empleados respondió afirmativamente a la pregunta de si la 
empresa les otorga prestamos, evidenciando esto que la empresa apoya a sus 
trabajadores en los problemas y necesidades externas al ambiente de trabajo; el 
6.7% respondió que no se les ha realizado prestamos, probablemente debido a 
que no lo han solicitado. 
Todos afirmaron que los directivos están pendientes cuando un empleado está 
enfermo, lo cual se confirma en el hecho de que el 60% de los entrevistados 
respondió positivamente a la pregunta ¿Son visitados cuando se encuentran 
enfermos por los directivos de la planta?. Dejando entrever que los superior 
demuestran un gran interés hacia sus trabajadores en lo que respecta a la salud 
de los mismos, ya que sólo un 40% aduce que no son visitados cuando enferman; 
hay que tener en cuenta que ese 40% probablemente no ha sufrido 
enfermedades que ameriten el desplazamiento de los superiores hasta sus 
viviendas. 
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9.3.4 Satisfacción laboral 
Los resultados obtenidos en este ítem están resumidos en el cuadro número 4. 
Veamos: 
Cuadro 4. Sobre la satisfacción laboral de los empleados 
PREGUNTA 
RESPUESTAS (%) 
SI NO 
Se siente usted satisfecho en la empresa? 100 0 
Es usted responsable con su trabajo? 100 0 
Siente usted que la empresa reconoce su trabajo? 40.2 59.8 
Se siente importante en la empresa? 96.7 3.3 
Han mejorado sus condiciones de vida desde que trabaja 
en la empresa? 
97.7 2.3 
Son buenas las relaciones con sus compañeros de 
trabajo? 
92.8 7.2 
Considera que su comportamiento como persona ha 
mejorado desde que trabaja en la empresa? 
97 3 
Considera que el sueldo que gana es el que se merece? 53.3 46.7 
Ha recibido cursos de capacitación o entrenamiento por 
parte de la empresa? 
0 100 
Desea ser ascendido a otro cargo dentro de la empresa? 93.3 6.7 
Considera que merece ser ascendido? 90 10 
Los resultados aquí obtenidos son bastante interesantes, ya que el 100%de los 
encuestados respondió estar satisfechos en la empresa y ser responsables con su 
trabajo. Esto evidencia dos cosas: una que realmente es así y la segunda y 
probablemente más acertada es que siente temor al revelar la situación por la que 
están atravesando en lo referente a la satisfacción laboral, pensando que esto 
repercutirá con su vinculación en la empresa. Sin embargo, el 59.8% respondió 
que siente que la empresa no reconoce su trabajo, lo cual refleja una falsa 
satisfacción en cuanto a este aspecto. 
El 96.7% de los encuestados siente que su trabajo es importante y se siente 
importante dentro de la empresa. 
El 97.7% de los encuestados considera que sus condiciones de vida han mejorado 
desde su vinculación con la empresa, lo cual denuncia que gran parte de sus 
necesidades fisiológicas y de seguridad han sido satisfechas. 
La relaciones humanas dentro de la empresa pueden catalogarse como buenas, 
pues el 92.8% de los encuestados considera que las relaciones con sus 
compañeros de trabajo son buenas y el 97% considera que su comportamiento 
como persona ha mejorado desde que trabaja en la empresa. 
El 53.3% de los encuestados afirmaron estar satisfechos con el sueldo que 
devengan, sin embargo, por observación directa al realizar las encuestas, los 
investigadores percibieron cierto grado de inconformidad que los trabajadores, 
quizás por temor, no se atrevieron a manifestar ampliamente; mientras que el 
43.7% sí se atrevió a manifestarlo. 
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Se logró detectar que entre los empleados existe un alto grado de deseo de 
superación, pues, el 93.3% manifestó su deseo de ser ascendido a otro cargo, de 
estos el 90% considera que así lo merece. 
El 100% de los encuestados manifestó nunca haber recibido capacitación por 
parte de la empresa, lo que deja ver que ésta no de gran importancia a la inversión 
en capacitación y entrenamiento para sus empleados. 
9.3.5 Sobre el rendimiento laboral 
Respecto de este ítem, el cuadro número 6 presenta los resultados obtenidos con 
el desarrollo de la encuesta. 
Cuadro 5. Sobre la percepción que tienen los empleados de su rendimiento. 
Pregunta 
Respuesta (%) 
SI NO 
* Considera que su rendimiento en el 
trabajo es bueno? 
100 0 
* Considera que cons su trabajo cumple 
las metas de producción de la empresa? 100 0 
* Ha recibido algún llamado de atención 
en el presente años por su falta de 
rendimiento? 
23.3 76.7 
* Existen algunas condiciones en la 
planta que hacen que su rendimiento no 
sea el mejor? 
43.3 57.7 
La totalidad de los empleados siente que es responsable con su trabajo y que con 
él ayuda al logro de las metas de producción establecidas por la empresa. 
Afirmamos esto, pues el 100% respondió afirmativamente a esta pregunta. Sin 
embargo el 43.3% considera que hay factores en la planta que hacen que su 
rendimiento no sea el mejor. 
El 76.7% de los encuestados manifiesta no haber recibido llamado de atención por 
parte de sus superiores por falta de rendimiento; mientras que el 23.3% sí admite 
haberlos recibido. 
Este ítem sobre rendimiento se complementa con el análisis de la producción que 
se presenta a continuación. 
9.3.5.1 Analisis de la produccion 
Conocer la eficiencia en una empresa es de suma importancia ya que por medio 
de esta se puede determinar el rendimiento de los recursos. Cuando una empresa 
muestra una eficiencia fluctuante, como es el caso en estudio en un período 
determinado de tiempo, y esta fluctuación es negativa, se puede afirmar sin 
equivocarse que algún procedimiento de producción no se está realizando 
adecuadamente, que los materiales no se optimizan o peor aun que no existe 
motivación de los empleados para llevar a cabo la labor asignada. 
En el presente trabajo se está analizando la motivación de los empleados por 
medio del análisis del rendimiento, el cual se obtiene al hacer la relación entre 
fruta procesada y aceite producido 
Una de las formas de determinar el rendimiento de la empresa es directamente 
por medio de la producción, debido a que muestra los resultados obtenidos a lo 
largo del período de tiempo en estudio. Se puede observar su comportamiento y 
hacer un comparativo de la producción para determinar su evolución. 
En el cuadro número 6 se presenta el resumen de la producción de los meses de 
enero a octubre de 1999, en el cual se muestra el comportamiento de los mismos 
y la incidencia que se presenta por medio del análisis de la productividad de la 
materia prima conocida en este caso como rendimiento, siendo un factor 
preponderante a la hora de determinar él por qué de su variación en lo que 
respecta a la motivación de los empleados. 
Cuadro 6. Producción de la Planta Extractora - Aceite Crudo de Palma Africana en el período enero - octubre de 1999 
ITEM MESES 
Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto Septiembre Octubre 
Fruta 
disponible 
5,093,000 4,900, 735 6,352, 730 6,501, 450 6,924, 259 7,812, 872 8,225, 450 8,505, 890 8,418, 550 7,654, 584 
Fruta 
procesada 
5,026, 750 4,698, 855 6, 352, 730 6,259, 151 6,878, 767 7,578, 412 8,044, 410 8,249, 010 8,066, 646 7,375, 094 
Rendimiento 18.51% 18.04% 18.69% 19.06% 19.36% 19.50% 20.01% 20.59% 20.12% 20.37% 
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El cuadro No.5 muestra el comportamiento del rendimiento comparativo de los 
meses en estudio. Se considera la importancia de este índice (rendimiento) 
debido a que son los empleados los encargados de determinar la variación en 
lo que respecta a la eficiencia. Esto quiere decir que unas buenas prácticas en 
el manejo de las operaciones, acompañada de la motivación aseguran una 
producción acorde con los objetivos de la compañía, el cual es tener un alto 
rendimiento de la materia prima en cada una de las corridas de producción. 
En la figura 6 se muestra el comportamiento del rendimiento en forma más 
clara y precisa. En el se puede observar la fluctuación en cada uno de los 
meses, haciéndose más evidente en el primer semestre del año en estudio. 
Como se puede observar en los meses de julio a octubre se presenta mayor 
producción, ya que se aumentó la materia prima en un 30%, sin embargo el 
rendimiento no aumentó como debía ser, a pesar que se superó lo estipulado 
por la empresa lo cual consiste en dar bonificaciones cuando se supere el 20% 
de la eficiencia sobre la materia prima utilizada. 
Estos resultados muestran una vez más la falta de motivación de los 
empleados para lograr los objetivos de la empresa, los cuales se describieron 
anteriormente y consisten en lograr un alto rendimiento en la producción a 
través de la bonificación a sus empleados. 
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MESES RENDIMIENTO (%) 
Enero 18.51 
Febrero 18.04 
Marzo 18.69 
Abril 19.06 
Mayo 19.36 
Junio 19.50 
Julio 20.01 
Agosto 20.59 
Septiembre 20.12 
Octubre 20.37 
Figura 6. Rendimiento mensual de la materia prima de Enero a Octubre 
de 1999. 
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Cabe destacar que la nueva eficiencia es adecuada (de julio a octubre), pero 
por condiciones de planta, como el exceso de grasa en los pisos que dificulta el 
desplazamiento rápido de los operarios, se hace difíl cumplir con éstas metas 
de producción, sobre todo si se tiene en cuenta el aumento de la materia prima 
requerida para cumplir con tal fin. 
10. CONCLUSIONES 
A través de la investigación realizada en la extractora de aceites "ACEITES 
S.A", del municipio de El Retén Magdalena, se determinó que la motivación 
incide en el rendimiento y la satisfacción de los empleados. 
Realizando una simple observación, parecería que por su esencia dichas 
variables no requerirían demostración. Sin embargo, las investigadoras mas 
que querer demostrar la relación significativa y directa entre estas tres variables 
como de hecho asi sucedió,lo que buscaron con la realización de esta 
investigación fue demostrar que el éxito empresarial depende de la forma en 
que se trate el recurso humano, de cómo motivar e integrar al personal para el 
logro de los objetivos de la empresa sean estos económicos, sociales o 
financieros. 
De acuerdo con los resultados encontrados, podemos establecer las siguientes 
conclusiones: 
1. Sobre la técnica motívacional empleada en ACEITES S.A son los 
incentivos económicos. Este programa fue implementado a partir del mes 
de Julio de este año y se basan en bonificaciones para los operarios si se 
alcanzan las metas de producción establecidas. Este incentivo económico se 
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hace como retribución por el trabajo de grupo; es decir no se tienen 
establecidos parametros para determinar el rendimiento por trabajdor. 
A partir de la fecha en la que fue implementado este tipo de incentivo, se 
observa el incremento del rendimiento en la producción, llegando hasta la meta 
establecida por la administración y alcanzando los estandares de producción 
de este sector de la agroindustria, los que nos indica que está funcionando 
para motivarlos a ser productivos pero que hay otros factores que se deben 
tener en cuenta y que se están desaprovechando. Según Frederic Herzberg, 
este tipo de incentivo tiene que ver con el contexto del puesto y más que un 
factor motivacional constituye un factor de mantenimiento. Por lo tanto, 
factores tales como el reconocimiento deben ser tenidos en cuenta como factor 
motivacional. 
* La falta de reuniones de confraternidad entre los empleados y de integración 
con la familia de los mismos hace que el sentido de pertenencia sea poco, 
tanto de parte de los empleados como de sus famliares. Cabe recordar que en 
los miembros de las familias de los empleados también puede desarrollarse el 
sentido de pertenencia hacia la empresa influyendo así en el mismo empleado 
y esto es algo que se la empresa podría utilizar en su propio beneficio. 
"ACEITES S.A", cumple con el pago de horas extras establecidas en el 
código laboral, esto es algo que mantiene un cierto grado de motivacigón en 
los 
empleados al ver que su capacidad económica mejora con el pago de las 
mismas y el consecuente mejoramiento de la calidad de vida, pero hace falta 
implementar los incentivos morales para incementar y fortalecer la satisfacción 
y el grado de motivacion de los operarios. 
2. Sobre la satisfacción laboral aunque los empleados manifiestan tener 
cierto grado de conformidad para con la empresa y estar satisfechos y 
motivados, se detectó que hay factores que estan generando insatisfacción y 
falta de motivación para desempeñarse eficientemente. Lo anterior nos lleva a 
concluir que este tipo de motivación no es el adecuado pues se dejan de tener 
en cuenta los incentivos morales y del contexto del puesto de trabajo que son 
más amplios e inciden en el aumento o reducción de la productividad § No hay 
que olvidar que el dinero como motivador tiende a opacarse un tanto debido a 
la práctica de asegurar la razonable semejanza entre los sueldos de los 
diversos funcionrios de una compañía. Se determinó que los factores 
generadores de insatisfacción en los trabajadores de la planta extractora de 
aceites ACEITES S.A. son los siguientes: 
* La empresa, no está empleando un programa de trabajo social mediante el 
cual se implementen Premios especiales por ser el mejor empleado del mes, 
resaltar y premiar la labor individual, enviar memorandums a los empleados 
para felicitarlos, y agradecerles por el gran aporte que le han brindado a la 
compañía con su labor. Esto es generador de insatisfacción en los empleados, 
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y no está motivando un buen rendimiento en el desempeño. Esto puede 
entenderse como falta de reconocimiento por parte de la empresa. 
* La empresa no toma mucho encuenta las opiniones de los empleados a la 
hora de tomar decisiones en lo que respecta a las estaciones de trabajo, lo que 
demuestra que el grado de participación de los empleados es muy baja. Esto 
repercute en la satisfacción de los operarios al no sentirse valorados como 
empleados y como personas, ya que son ellos los que mejor conocen los 
problemas que en cada una de las estaciones de trabajo se presentan. Si se 
tiene en cuenta el postulado de Douglas Mc. Gregor sobre la filosofia "Y" de 
Gerencia participativa, encontramos que de su aplicación se pueden generar 
actitudes positivas en los empelados con resultados de alta motivación y 
productividad. Para esto se parte de una concepción de hombre responsable, 
autónomo y con iniciativa, por lo cual se le permite contribuir en la toma de 
decisiones sobre los problemas laborales que le afectan. Según Mc. Gregor, el 
trabajador desea una contribución efectiva a la empresa, si ésta le permite al 
empleado participar en la toma de deciones sobre sus labores se sentirá más 
interesado en su trabajo. 
3. Sobre el Rendimiento Laboral cabe anotar que una vez implementados 
los incentivos económicos se empezó a notar un cambio positivo en la actitud 
de los empleados hacia su rendimiento, observándose un incremento 
progresivo en los porcentajes de obtención del producto, alcanzando así las 
mestas por la empresa. 
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* Los empleados están empezando a percibir cuales son los factores que le 
afectan su rendimiento, y no tienen los mécanismos para manifestarle esto a la 
gerencia debido a que no existen buzones de sugerencias. Al no ser así, se 
está permitiendo que ellos perciban falta de interés por mejorar sus condiciones 
de trabajo por parte de la empresa. 
4. Sobre la Condiciones del Puesto de Trabajo no son adecuadas para 
realizar las labores de producción, dado que factores como el ruido excesivo, 
las basuras, el aceite derramado, el humo, los vapores y ausencia de 
señalización propician un entorno inseguro para el operario. El temor de ser 
afectado por estas condiciones retrasa el normal desarrollo del proceso 
productivo y disminuye así la motivación para trabajar en pro de los objetivos 
propuestos. Además factores como el ruido podrían generar en los individuos 
irritabilidad y con ello el deterioro de las relaciones interpersonales. 
Afortunadamente estos conflictos no se han presentado y por el contrario las 
relaciones entre los operarios son buenas. 
* Los empleados no están dotados de los recursos apropiados como cascos, 
botas, overoles, audífonos, mascarillas para su actividad, lo que hace que las 
labores no sean realizadas con comodidad. Los recursos materiales hacen 
parte de los factores que contribuyen a que el desenvolvimiento en el puesto 
sea efectivo y que halla bienestar en los empleados. La falta de estos está 
generando fatiga, dolores de cabeza, falta de atención, lo que conlleva a la 
falta de motivación y de rendimiento. Por otro lado también puede pensar el 
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empleado que la empresa no se interesa en su bienestar ocasionando que el 
empleado pierda el interés en la empresa generando una perdida del sentido 
de pertenencia hacia la misma. 
Cabe resaltar que hace aproximadamente dos años la empresa dotó a los 
empleados de elementos necesarios de protección como cascos, botas, 
guantes y overoles. La gran mayoría de los empleados hicieron caso omiso del 
uso de los mismos demostrando esto falta de disciplina en la estación de 
trabajo; lo cual evidencia la falta de supervisión y concientización sobre los 
riesgos para su salud al no usar estos equipos. 
* La falta de manuales de procedimientos hace que los empleados 
desconozcan cuales son las actividades que deben realizar de una manera 
sistematizada, lo cual conlleva a no obtener el rendimiento que la gerencia 
espera. 
5. Sobre la Administración del Recurso Humano la empresa no cuenta con 
políticas de capacitación para los actuales empleados y los que ingresan, lo 
que repercute en que la realización de las actividades sea casi empírica, y en el 
desconocimiento parcial de su puesto de trabajo. Las personas necesitan un 
entrenamiento para conocer su puesto, desarrollar sus potencialidades, 
perfeccionar sus conocimientos y habilidades, y valorar la importancia de su 
aporte al proceso productivo, lo cual redundaría en el mejoramiento de sus 
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actitudes para el cumplimiento de los objetivos de la organización y por ende el 
de su postura hacia la productividad organizacional. 
* El recurso humano es el más importante dentro de la empresa y de su 
comportamiento depende mucho el logro de los objetivos de la misma. En 
ACEITES S.A. se le da cierto grado de importancia, pero falta una visión 
gerencial más amplia en la cual se equilibren de una manera armónica los 
recursos financieros, técnicos y humanos. Esto se da por la falta de un 
departamento de personal que tenga unas políticas claras de sus objetivos y 
que cuente con unos recursos propios y sea autónoma en sus decisiones. La 
falta de este departamento se ve reflejada en que la compañía desconoce 
cuáles son las necesidades de sus trabajadores, que factores están incidiendo 
en su comportamiento y por lo tanto no se aplican los correctivos del caso. 
* La gestión de personal, se ve también nula por cuanto no existe una 
Trabajadora social que se dedique a desarrollar e implementar programas que 
ayuden al crecimiento humano de los individuos, que vele porque las 
condiciones fisico- ambientales sean adecuadas, el bienestar de las familias de 
los empleados, y en fín todas las funciones que corresponden a un 
departamento de Trabajo social. 
* Se da el compañerismo entre los operarios y entre operarios y supervisores, 
producto de la existencia de grupos informales mas no de gestión de personal 
por parte de la dirección. Esto denota que las relaciones humanas se 
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encuentran en un punto bastante alto, que está contribuyendo a que el clima 
organizacinal sea bueno. 
6. Sobre la Calidad de Vida y Enriquecimiento del Trabajo los trabajadores 
sienten que la empresa apoya sus problemas fuera de la empresa dado que en 
casos especiales otorga permisos y prestamos. Esto contribuye al bienestar de 
las familias y por consiguiente al desarrollo personal del individuo. Al percibir 
esto, su sentido de pertenencia hacia la empresa aumenta, y su grado de 
satisfacción también. 
Finalmente, queremos anotar que las empresas se encuentran ante un gran 
desafio para el nuevo milenio ya que con él vienen grandes cambios 
tecnológicos que pondrá a prueba la visión humana que se tiene en el campo 
gerencial, tal como lo afirman Josefina Chavez y Mayelin Padilla en su tesis 
sobre la participación laboral y la actitud hacia la productividad: aquí se tendrá 
que dar especial atención al recurso humano sin olvidar que fue el hombre 
quién ingenió toda esta tecnología para el hombre y no para destruirlo. Sin 
embargo no puede dejarse de lado que la tecnología es la fuente de desarrollo, 
es el medio que ha permitido el desarrollo intelectual en forma insospechada, lo 
cual abre las puertas al hombre a nuevos horizontes. 
Es aquí precisamente donde se plantea el desafio; empresarios y directivos 
deben comprender que en el actual y venidero sistema de economía abierta es 
necesario asegurar el futuro con una solida formación del equipo humano 
capaz de generar expectativas de futuro, tal y como lo han venido haciendo 
empresas como Carvajal S.A., Croydon S.A., Enka de Colombia S.A., quienes 
han dado especial importancia al Recurso Humano. 
Si los directivos creen que los trabajadores solo están motivados por el dinero, 
están llamados al fracaso empresarial. Se demostró que las persoans están 
dispuestas a cooperar, coolaborar, hacer las cosa mejor, implantar nuevas 
mejoras, siempre y cuando se les proporcionen las herramientas para ello, 
junto con una información clara. 
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11. RECOMENDACIONES 
Teniendo en cuenta los resultados y conclusiones obtenidas, es necesario 
tomar medidas correctivas que conduzcan a una solución eficaz de la situación 
actual. Con base en lo anterior se formulan las siguientes recomendaciones: 
1. Se considera importante, implementar dentro de la planta un departamento 
de Recursos humanos a cargo de un profesional en Administración de 
empresas, con especialización y experiencia en manejo de personal. Es 
necesario; teniendo en cuenta que la falta de una gestión especializada está 
generando subutilización del recurso humano y de los recursos materiales con 
que cuenta la empresa. Este departamento de personal debe además realizar 
su gestión poniendo en practica las funciones administrativas de planeación, 
organización, dirección, coordinación y control; de la siguiente forma: 
* PLANEACION: Consiste en determinar objetivos y metas y establecer 
actividades a desarrollar para alcanzarlos. Esta faase permite facilitar la 
ejecución del trabajo, anticiparse en lo posible a los imprevistos, desarrollar 
ayudad que faciliten los resultados y ganar en eficiencia y calidad. 
ORGANIZACIÓN: Consiste en el diseño y elaboración de instrumentos 
concretos que permiten desarrollar más agilmente el plan concebido. Entre las 
posibles actividades de organizaciónse pueden destacar: institucionalización 
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de grupos primarios, definición del sistema de evaluación del desempeño, 
creación de formatos que faciliten el diseño de planes de trabajo, creación o 
actualización de instrumentos de supervisión del recurso humano, desarrollo de 
ayudas y entrenamiento, diseño de sistemas de coordinación del trabajo. 
* DIRECCION: Aquí se debe orientar y conducir a cada colaborador para que 
realice su trabajo en forma eficiente y obtenga los resultados esperados. Para 
ello ell administrador de personal debe tener: conocimiento del trabajo, 
capacidad de liderazgo, conocimiento de la situación del empleado. 
* COORDINACION: A través de esta, se debe conducir al equipo humano de 
trabajo hacia unos objetivos y metas en armonía y eficiencia; de esta manera 
podrá evitar tropiezos y demoras en la ejecución de trabajo por falta de 
entendimiento, garantizar la identidad de objetivos y metas, capitalizar los 
valores de grupo como la competencia, solidaridad, suma de fuerzas, etc. 
CONTROL: Aquí debe establecer sistemas de vigilancia periódica que 
permitan identificar fallas en el desarrollo de los procesos técnicos del trabajo 
que se realiza. 
Debe diseñarse un programa de motivación que permita promover el desarrollo 
del recurso humano, partiendo de la situación personal de cada trabajador y de 
las funciones de responsabilidad de su cargo. Para ello debe saber: ¿quién 
es, como se relaciona con sus compañeros y superiores, cuales son sus 
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cualidades y limitaciones, su responsablidad e historial familiar, sus 
aspiraciones económicas, que piensa acerca de su trabajo, de la vida, del 
estudio y formación personal, cuales son sus necesidades, cuales son sus 
metas, etc.?. 
Para lograr todo esto debe asegurarse: 
El Mejoramiento del clima organizacional y esto lo logra a través de un estilo 
gerencial abierto y al estilo de supervisión empleados, estos deben basarse en 
la participación y el reconocimiento de hábilidades. 
Programas de entrenamiento y capacitación: Para esto se deben conciliar 
los intereses de la empresa y los de sus trabajadores para que se alcancen 
objetivos reales en beneficios de ambas partes. Este programa debe 
establecerse a través de la asesoría del Servicio Nacional de Aprendizaje 
SENA, dado que la empresa puede hacer uso de este derecho por ser 
aportante a ésta entidad. Estos cursos deben hacerse periódicamente y al 
ingreso de nuevos empleados. 
La realización de reuniones de trabajo: A través de estas reuniones se busca 
promover la integración del grupo, enriquecer la concepción de cada persona 
sobre su trabajo y generar confianza para la expresión de opiniones 
personales. 
* Programa de incentivos: Debe implementarse este programa pero no 
solamente a través de incentivos económicos a través de un mayor salario 
como se ha venido realizando hasta el momento, sino que debe combinarse 
también con incentivos morales. 
* La colacación de un buzón de sugerencias: A través de este mecanismo los 
empleados podrán sugerir cambios en determinados procesos de la 
producción, en la forma como consideran se les debe bonificar, la jornada de 
trabajo, en fin que le permita participar en las decisiones de tipo operacional en 
la empresa. Cabe anotar que estas sugerencias serán confidenciales ya que 
no será necesario especificar el nombre de quién lo haga. 
Se sugiere la vinculación de una trabajadora social a la empresa, la cual 
realice las funciones adecuadas a su área especifica de trabajo y logre de esta 
manera analizar las necesidades socioeconómicas de los trabajadores. 
En fin, este departamento debe tener políticas claras enmarcadas en otros 
aspectos tales como la evaluación del desempeño, reuniones de 
confraternidad, fiestas de integración familiar, formación de equipos deportivos, 
organización de campeonatos con equipos de la localidad, programas de 
becas, etc. 
Se requiere el diseño de la estructura general de la empresa en los 
siguientes aspectos: 
Estructura filósofica: Misión. Visión, valores, principios, imagen corporativa, 
etc.  
Estructura organizativa: Manual de funciones, de procedimientos, 
Organigrama, etc. 
Comunicación: Que permita divulgar todos los aspectos de esta estructura 
a los miembros de la empresa 
4. Implementar un programa de Seguridad Industrial para asi mantener un 
eficiente manejo de la planta, y de esta forma contribuir a que el bienestar de 
los empleados sea bueno al darse mejores condiciones físicas de las 
condiciones de trabajo. Bien sabemos que estas inciden en la motivación y en 
el rendimiento de los empleados. 
Las recomendaciones al respecto son las siguientes: 
Minimizar las fallas mecánicas en las máquinas, para esto se requiere que la 
administración diseñe un sistema sincronizado de mantenimiento preventivo. 
Cuando las fallas se presentan traen como resultado frustración del operario, 
falta de atención y de motivación para trabajar y con ello demora en la entrega 
del producto y genera costos adicionales de producción. 
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La comunicación es importante en este programa pues así los operararios le 
informen a la gerencia sobre las fallas que presentan las máquinas, lo que ellos 
recomiendan al respecto ya que son ellos quienes mejor las conocen. 
Fomentar la disciplina en los operarios, para que una vez implementado el 
programa utilicen las herramientas que se les va a suministrar. Actualmente 
estos no hacen uso de los pocos equipos de protección con que cuentan. 
Se deben mejorar las condiciones sanitaria, pues es un factor que está 
afectando la higiene personal de los operarios. Esto se loga con la ejecución 
de un plan de limpieza diseñado para que constantemente se retroalimente y 
sean al final los mismos empleados los encargados de ponerlo en práctica. 
Se debe señalizar toda la planta pues no están enmarcadas las zonas de alto 
riesgo, ruido, exceso de grasa, transito de materia prima y de personal. 
Aumentar el número de extinguidores. Se recomienda que se doten de por 
los menos cinco y que se ubiquen estrategicamente. 
Por último se recomienda que se de un compromiso real de parte de la 
gerencia para todos los cambios recomendados y que se ejecuten; siendo esta 
quien dirije todo el engranaje de la planta, su falta de interés podría hacer que 
fracase 
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Se recomienda a la Universidad la realización de convenios con las pocas 
empresas del sector productivo que existen en el departamento para la 
realización de estudios como este; ya aunque reconocen que es necesario que 
se realicen este tipo de estudios, se muestran renuentes a permitir el acceso de 
estudiantes investigadores ya que consideran que esto pone en peligro la 
estabilidad de su empresa si esta información es publicada. Anotamos esto, ya 
que para poder realizar esta investigación tuvimos que tocar muchas puertas 
muchas de las cuales se cerraron en nuestras narices por no tener el aval de 
un convenio de nuestra Alma Mater con dichas instituciones. Es entonces pues 
esta recomendación una sugerencia respetuosa para así poder elebar nuestra 
academia y mostrar nuestro potencial como profesionales ante un mercado tan 
saturado de los mismos y con pocas oportunidades laborales. 
Así mismo se sugiere al programa de Administración de Empresas, que 
lidere junto con docentes y estudiantes una linea de investigación sobre el 
Recurso humano de las empresas locales, tomando como fundamento los 
aportes de la Psicología Industrial. 
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ANEXO A. Edificio de las oficinas de la planta 
ANEXO B. Foto interna de la planta 
ANEXO C. Basura en patio de almacenamiento 
ANEXO D. Transito de canastas 
ANEXO E: Vapores y humo 
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ANEXO F. Basura en la nave de producción 
ANEXO G Trabajo en los hornos 
ANEXO H. 
ENCUESTA SOBRE LA INCIDENCIA DE LA MOTIVACION EN EL 
RENDIMIENTO Y LA SATISFACCION LABORAL 
INSTRUCCIONES: La presente encuesta tiene como objetivo determinar la 
incidencia del factor motivacional en el rendimiento y la satisfacción laboral en la 
Empresa en que Ud. trabaja; y, se realiza con fines estrictamente académicos, por 
lo que sus respuestas no afectarán de ninguna manera su vinculación o relación 
con la Empresa. Agradecemos su colaboración sincera con el presente estudio. 
MUCHAS GRACIAS. 
DATOS DEL TRABAJADOR 
1.1 Edad: 
1.2 Sexo: 
1.3 Grado de Escolaridad: 
1.4 Tiempo de vinculación con la Empresa: 
1.5 Tipo de vinculación: 
1.6 Nivel en la Empresa: Operario 
 Administrativo: Directivo: 
UBICACIÓN LABORAL Y CARGO ACTUAL: 
2.1 Hace cuánto tiempo se encuentra en este Nivel (años)? 
2.2 Hace Cuánto tiempo se encuentra en este Cargo (años)? 
2.3 Ha recibido cursos de capacitación o entrenamiento para ascender o cambiar 
de puesto en la Empresa? 
 Cuántos Cursos? 
 Hace cuanto tiempo 
recibió el último? 
 Relacione los cursos con sus respectivos nombres y 
fechas: 
2.4 Considera Ud. que merece ser ascendido o trasladado al Puesto que quiere? 
2.5 Se siente satisfecho con su Cargo actual? SI 
 NO 
 
2. SISTEMAS MOTIVACIONALES EN LA EMPRESA: 
3.1 La Empresa ofrece algún tipo de estímulos (incentivos o refuerzos) para 
motivar al trabajador? SI 
 NO CUALES? (Relaciónelos): 
3.2 Ha recibido Ud. algún tipo de estímulos? 
Cuál(es)?  
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3.3 La Empresa aplica algún tipo de estímulos que sean válidos para TODOS los 
trabajadores? Cuál(es)  
3.4 La Empresa aplica estímulos a sus trabajadores sólo en algunas 
circunstancias (en alguna época del año) ? Ó siempre (todo el año) 
3.5 Se siente Ud. satisfecho en la Empresa? SI No  
3.6 La Empresa acostumbra a: 
4 Dar y pagar horas extras: SI  NO 
 
Fijar y pagar adicionales por trabajos urgentes ó especiales: SI  NO 
 
4 Otorgar premios especiales (empleado del mes, mejor compañero, 
etc.)?S1 NO 
4 Celebrar los cumpleaños de sus empleados? SI NO  
Resaltar y Premiar la labor individual esforzada? SI NO 
4 Citar a la Gerencia a un empleado para felicitarlo por la labor cumplida?S1 
NO 
4 Enviar memorándums de felicitaciones y agradeciemientos por la labor 
cumplida, con copia a la hoja de vida? SI  NO 
 
Otorgar permisos especiales? SI NO  
Beneficiar con becas o aportes especiales para estudio? SI NO 
4 Promover al empleado cada dos años? SI NO 
Incluir a empleados en la carrera administrativa? SI NO 
4 Realizar reuniones de confraternidad mensuales o bimensuales? SI NO 
Realizar integración familias-empresa? SI NO 
4 Entregar distinciones públicamente a los mejores empleados? SI NO 
Mejorar el ambiente físico y tecnológico de un empleado o sección por 
servicios cumplidos en bien de la empresa? SI NO 
4 Hacer préstamos para casos especiales (estudios, calamidad 
doméstica)?S1 NO 
Visitar al empleado cuando está enfermo (Gerente o Directivos)?S1 NO 
3. SOBRE LA SATISFACCION LABORAL 
4.1 Se siente Ud. satisfecho en la empresa? SI  NO 
 
4.2 Se siente Ud. satisfecho con su cargo actual? SI  NO  
4.3 Es Ud. responsable con su trabajo? SI  NO 
 
4.4 Siente Ud. que la empresa reconoce su trabajo? SI  NO  
4.5 Se siente Ud. importante en la empresa? SI  NO  
4.6 Considera que su trabajo es agradable e interesante? SI  NO 
 
4.7 Han mejorado sus condiciones de vida desde que trabaja en la empresa? 
SI  NO  
4.8 Las relaciones con sus compañeros de trabajo son las mejores? SI NO 
4.9 Las normas o reglamentos de la empresa facilitan su trabajo? SI NO 
4.10 Las decisiones de la empresa generalmente tienen en cuenta las opiniones 
de los trabajadores? SI NO_ 
4.11 Considera Ud. que su comportamiento como persona ha mejorado desde que 
trabaja en la Empresa? SI  NO 
 
4.12 Considera Ud. que el sueldo que gana es el que se merece? SI 
NO 
4.13 Las relaciones con su supervisor son las mejores? SI 
 NO 
SOBRE EL RENDIMIENTO LABORAL. 
5.1 Considera Ud. que su rendimiento en el trabajo es bueno? SI 
 NO 
 
5.2 Considera Ud. que con su trabajo cumple las metas de producción de la 
empresa? SI  NO 
 
5.3 Ha recibido algún llamado de atención por parte de sus superiores debido a su 
falta de rendimiento, durante el presente año? SI 
 NO  
5.4 Ha recibido algún reconocimiento especial por su alto rendimiento en el cargo 
que ocupa, durante el presente año? SI 
 NO 
 
5.5 Existen alguna situaciones en la empresa que hacen que su rendimiento no 
sea el mejor? SI  NO 
 
OBSERVACIONES FINALES: Anote aquí cualquier comentario importante 
sobre el tema que ayude a aclarar sus respuestas o que no se haya tenido 
en cuenta en el presente Cuestionario. 
GRACIAS Y EXITOS... 
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ANEXO I 
ENCUESTA SOBRE LA INCIDENCIA DE LA MOTIVACION EN EL 
RENDIMIENTO Y LA SATISFACCION LABORAL (DIRECTIVOS) 
NOMBRE DEL DIRECTIVO 
ENTREVISTADO 
CARGO 
FECHA 
¿Breve reseña histórica de la empresa? 
¿Cuál es la estructura orgánica de la empresa? - Organigrama 
¿La empresa cuenta con Manual de Funciones? 
¿Qué tipo de sociedad es? 
¿Cuál es el nivel de movilidad en la empresa? Estabilidad laboral (tiempo en 
un puesto y en la empresa). 
¿Qué niveles presenta la empresa en los puestos de trabajo? Operarios-
Administrativos, etc. 
¿Cuál es el salario promedio de los trabajadores? 
¿Qué salarios tienen los operarios? 
a. ¿Depende de alguna condición el salario de estos? 
Antigüedad 
Turno 
Capacitación 
9. ¿Qué estrategias o políticas tiene la empresa en el campo del Desarrollo 
Humano? 
Salud 
Recreación 
Bienestar de las familias 
10. La empresa tiene establecidas Metas de Producción? 
Mecanismos para participar de los incentivos o estímulos económicos 
11. ¿Qué conflictos laborales se han presentado al interior de la empresa? 
¿Causas? 
¿Mecanismos de solución utilizados? 
¿Efectos? 
12.¿Qué clase de Organizaciones formales e informales presenta la empresa? 
Sindicatos 
III 
Cooperativas 
- Equipos de fútbol 
Danzas 4, 
¿Cuál es el nivel de riesgo en Salud Ocupacional que tiene la empresal---1 -- 
¿Cuenta la empresa con un Programa de Salud Ocupacional y Seguridad 
Industrial? 
